Социальная ответственность бизнеса
Введение

Социальная ответственность является неотъемлемой частью стратегии развития компании. Социальные программы реализуются по многим направлениям и затрагивают интересы десятков тысяч людей в различных регионах России. 
Предметом особой социальной заботы компании являются ее сотрудники. Фирма стремится обеспечить им безопасные и максимально комфортные условия труда, создать условия для профессионального роста и личного развития, обеспечить достойный уровень жизни после выхода на пенсию. Для улучшения жилищных условий сотрудников и членов их семей компания разработала и успешно реализует программу строительства жилья, а также корпоративную программу ипотечного кредитования. Крупные организации сознают всю важность социальной активности и предпринимают множество действий, чтобы заслужить статус «социально активной» или «социально ответственной». Создаются целые структуры, предназначенные для работы в социальной сфере. Каждая уважающая себя западная фирма на своем сайте дает детальную информацию о своей социальной деятельности. Этой тенденции стали в последнее время придерживаться и российские компании. Стоит ли говорить, что хорошо продуманная социальная политика влияет не только на создание благоприятного отношение к компании, но и дает экономический эффект!

Объектом данной работы являются аспекты социальной ответственности руководства и мотивации персонала на примере ООО «Сварби».
Предметом работы выступает изучение социальной ответственности и социальных программ организации.

Цель данной работы – рассмотреть систему внутрифирменных социальных программ в организации. 

Для достижения данной цели в работе поставлены следующие задачи:

· изучить теоретические и методологические основы программ социальной ответственности и мотивации работников фирмы;
· рассмотреть эволюцию концепции социальной ответственности бизнеса;
· изучение общих вопросов социального  развития организации;
· провести анализ основных направлений социальных программ развития персонала; 
· рассмотреть влияние мотивации на эффективность и результативность бизнеса;
· разработка направлений совершенствования социальной ответственности и программ мотивации работников ООО «Сварби»; 

· осуществить разработку общей программы социального развития организации;

· осуществить разработку отдельных направлений социальных программ организации; 
· осуществить разработку параграмм повышения мотивации персонала организации.
Для осуществления этих целей и задач в работе будут использованы следующие методы исследований: системный анализ, комплексный подход, программно-целевое планирование, аналитико-прогностические методы (экономико-статистические методы, метод экспертных оценок), а также наблюдение, интервью, опрос, экспериментальные методы.

Глава 1. Теоретические и методологические основы программ социальной ответственности и мотивации работников фирм
1.1. Социальная ответственность: принятие, значение

Одним из результатов развития концепции стоимость-ориентированного менеджмента стало приобретающее в последнее время все большую популярность применение, аппарата VBM к стратегическому анализу. А усиление социальной ответственности бизнеса привело к возникновению совершенно новой парадигмы корпоративного мышления и формирования корпоративных стратегий – создание стоимости для всех заинтересованных в деятельности компании лиц (стейкхолдеров). 
СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ, в отличие от юридической, подразумевает определенный уровень добровольного отклика на социальные проблемы со стороны организации. Этот отклик имеет место по отношению к тому, что лежит вне определяемых законом или регулирующими органами требований или же сверх этих требований. Например, «организация, которая, согласно регулированию, должна иметь в штате 15% представителей национальных меньшинств, но фактически не обеспечивает достижения этого 15%-го уровня, по закону отвечает за данное нарушение. Но ее вовсе не обязательно рассматривать как социально ответственную за положение дел в данном регионе с практикой найма национальных меньшинств. С другой стороны, следование закону не означает, что организация больше не несет никакой социальной ответственности. Другую организацию, которая держит в штате более 15% представителей национальных меньшинств, следовало бы считать социально ответственной с точки зрения решения данной проблемы. Однако та же самая организация может нарушать закон, занимаясь лживой рекламой, и в этой сфере деятельности поведение организации нельзя считать даже юридически ответственным»
.

Системный подход при формировании «социальной ответственности базируется на двух способах представления социальной действительности:

• многоуровневое вертикальное разделение социальных групп по доходу,

  интересам, образованию;

• горизонтальное разделение по областям общественной жизни, в которых

принимаются УР: экономика, политика, нравственность, сферы искусства и др» 
.

УР, «принимаемое в каждой области, влияет на уровень жизни населения. Так, политические, экономические и другие решения могут увеличить или уменьшить число состоятельных и малообеспеченных граждан, граждан среднего достатка.

Сочетания вертикального и горизонтального разделения общественной жизни позволяют строить серию матриц для оценки контроля социальной ответственности при РУР. Каждая матрица фиксирует текущее состояние благосостояния населения.

Социальная ответственность является свойством (чертой) характера личности наряду с чуткостью, скромностью, смелостью, щедростью, настойчивостью, гордостью и т.д. Ответственность личности — это черта характера, приобретаемая в результате воспитания и учета моральных норм общества»
.

1.2. Эволюция концепции социальной ответственности бизнеса
В России главной задачей развития «взаимодействия бизнеса, населения и власти, является создание благоприятной среды для развития бизнеса, правовой стабильности и благоприятного инвестиционного климата. Это необходимо для того, чтобы создать комфортные условия для тех, кто стремится заниматься решением социальных проблем. Бизнес оказывает значительное влияние на развитие общества. Ведь бизнес, это часть общества, и он не должен решать только экономические вопросы»

Общая формула сотрудничества – «социальное партнерство, в котором участвуют предприниматели и их объединения, работники и их организации, представители государственных органов, различных институтов гражданского общества»
.
Сложились две основные модели поведения бизнеса, одну из которых принято называть американской (англо-американской), а другую - германской.

Американская модель социальной ответственности известна с XIX века. При данной модели ответственность бизнеса перед обществом ограничивается созданием рабочих мест и обеспечивает эффективность их использования через заработную плату, создание условий труда и выплату высоких налогов. В силу природы американского предпринимательства, основанного на свободе субъектов, многие сферы общественных отношений остаются до сих пор самоуправляющими. Так же в американской модели, социальная ответственность предстает в виде заключения двухстороннего договора (трудовые отношения работник-работодатель), добровольности медицинского страхования.

В то же время в США, разработаны многочисленные механизмы участия бизнеса в социальной поддержке общества через специально созданные фонды, которые созданы для решения разнообразных социальных проблем за счет бизнеса. Они созданы для спонсирования профессионального образования, пенсионных и страховых сфер для персонала. Основная часть мероприятий по внедрению КСО лежит на плечах корпораций, поскольку государство предпочитает минимальное вмешательство в деятельность частного бизнеса.

В германской модели бизнес платит большие налоги, а государство на эти средства реализует социальные программы для населения. В Европе КСО регламентируется законодательством, значительное место уделяется этической ответственности корпораций перед обществом. Доминирующим направлением КСО в области социальной защиты занятого населения является борьба с безработицей: уменьшение текучести кадров, создание новых рабочих мест, осуществление региональных социальных бизнес-проектов.
Социальная ответственность в «отличие от юридической подразумевает определенный уровень добровольного отклика на социальные проблемы со стороны организаций. Этот отклик имеет место по отношению к тому, что лежит вне требований, определяемых законом или регулирующими органами, или же сверх этих требований. К проявлениям социально ответственного поведения относятся: благотворительность; развитие корпорациями социальных программ, направленных на поддержку местного сообщества; дополнительное (т. е. сверх предусмотренного законом) информирование заинтересованных лиц о продукции компании; добровольное снятие своей продукции в случае ее возможной опасности для потребителя и др»
.


. 

Глава 2. Анализ программы социальная ответственность ООО «Сварби» 
2.1. Изучение общих вопросов социальной ответственности организации
Общество с ограниченной ответственностью «Сварби», учреждено для осуществления производственной, коммерческой и хозяйственной деятельности, выполнения  работ и осуществления услуг, предусмотренных предметом и основными задачами деятельности предприятия, в целях удовлетворения общественных потребностей и получения его  Учредителем максимальной прибыли  на вложенный капитал путем осуществления различных видов производственной и коммерческой деятельности, не противоречащих действующему законодательству Российской Федерации.

Исследуемое нами предприятие действует на основании Устава. Устав разработан в соответствии с положениями Гражданского кодекса Российской Федерации и Федерального закона Российской Федерации от 8 февраля 1998 года N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" 

Общество является юридическим лицом по российскому праву имеет в собственности  обособленное имущество  и  отвечает  по  своим  обязательствам этим имуществом, может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, нести обязанности, быть истцом и ответчиком в суде.
ООО «Сварби» является самостоятельной хозяйственной единицей, действующей на основе полного хозяйственного расчета, самофинансирования и самоокупаемости. Общество   отвечает по   своим   обязательствам   всем   своим   имуществом. Учредитель Общества не отвечает по его обязательствам, а предприятие не отвечает по обязательствам Учредителя.
Компания «СВАРБИ» начала свою деятельность с продвижения на рынок России сварочных аппаратов «ДУГА» Новомоссковского электротехнического завода. Со временем номенклатура изделий, предлагаемых нами, расширилась, и в настоящее время составляет более тысячи наименований. 

На сегодняшний день самый большой выбор сварочного оборудования и материалов сосредоточен у ООО «Сварби».
Социальная политика ООО «Сварби» является неотъемлемой частью стратегии развития Компании. Социальные программы ООО «Сварби» реализуются по многим направлениям и затрагивают интересы людей в различных регионах России. 

Предметом особой социальной заботы Компании являются ее сотрудники. Организация стремится обеспечить им безопасные и максимально комфортные условия труда, создать условия для профессионального роста и личного развития, обеспечить достойный уровень жизни после выхода на пенсию. Для улучшения жилищных условий сотрудников и членов их семей Компания разработала и успешно реализует программу строительства жилья, а также корпоративную программу ипотечного кредитования. Кроме этого, ООО «Сварби» осуществляет непрерывное финансирование мероприятий, направленных на охрану здоровья и поддержание здорового образа жизни своих сотрудников, а также на создание условий для их полноценного отдыха.

В основе социальной ответственности лежат декларируемые нормы социальной культуры.

Видение компании заключается в том, что у нас должно быть абсолютное лучшее управление и фирменная технология, которая измеряется величиной удовлетворённости клиентов и наше силой и духом фирмы. Мы также стремимся быть работодателем в нашей отрасли для людей из всех слоев общества.

Для того, чтобы это видение стало реальностью, мы живем и работаем по 10 Значения:

1. Профессионализм

2. Справедливость

3. Целостность

4. Уважение

5. Доверяйте

6. Обслуживания клиентов

7. Разнообразие

8. Превосходство

9. Предпринимательство

10. Работа в команде

Мы предлагаем эти значения в игру во всем, что мы делаем, в том числе:

Наша работа: Наша основная миссия помогает нашим клиентам добиться успеха. Мы выполняем эту миссию путем создания команды выдающихся стратегов и технологов, творческих решать проблемы и инновационные успеваемостью.

Наша корпоративная культура: Мы ценим уникальный вклад каждого человека вносит в нашу фирму. Мы считаем, что самые лучшие, самые эффективные команды отражают разнообразные фоны, идеи и перспективы. Наши программы гарантировать, что каждый достигает своего потенциала.

Наше сообщество: Мы работаем, отдавая наших клиентам лучшее. Каждый год, почти половина наших сотрудников принимать участие в деятельности общественных работ. Мы стремимся к лучшему через сотрудника управляемой деятельности и бесплатных проектов.

Моральный кодекс - ДЕЛАЙ КАК НАДО.

Это так ясно - и это важно. Каждый день, каждый сотрудник компании «Сварби» член ставит этику в первую очередь. Как институт и как личности, корпоративного управления и деловой этики определяют наш образ жизни.

 «Сварби гордиться культурой, которая поощряет и вознаграждает многие аспекты лидерства инновационное мышление, активное сотрудничество и личные услуги.

На предприятии функционирует система развития персонала.

Создание оптимальной процедуры развития персонала в организации было обусловлено рядом причин. Регулярная оценка персонала оптового и розничного направления деятельности ООО «Сварби» проводилось несколько лет. 

На основе проведённого исследования нами удалось получить следующею информацию (Приложение 1).

Как явно следует из анализа вопроса 1 (Рис. 2.1. – Все диаграммы по опросу работников приведены в приложении 2) «Довольны ли вы тем, что работаете на этом предприятии?» 60% довольны работой в организации. Это является очень высоким показателем, свидетельствующим не только о материальной составляющей работы, но и о хорошем моральном климате в коллективе. Тем не менее 27% недовольны работой в ООО «Сварби», Причин несколько: низкая зарплата или неудовлетворенности самой работой. Руководство должно провести более глубокие исследования денного вопроса и принять соответствующие меры как по исправлению ситуации, так и увольнению недовольных, которые могут подорвать климат в коллективе.

В организации работают в основном молодые люди. Так среди опрошенных большинство оказалось в возрасте от 23 до 25 лет – 15 человек, от 27 до 30 лет - 7 человек и от 21 до 23 лет - 5 человек. Такая структура коллектива позволяет предприятию максимально использовать «энергию» сотрудников. Но при этом чтобы добиться высокой производительности труда необходимо большое внимание уделять развитию у сотрудников профессиональных и деловых качеств.

В организации в равной степени работают как женщины – 18 опрошенных, так и мужнины. При этом следует отметить, что не существует чёткого разделения работников по подразделениям предприятия.

При ответах на вопрос 4 «Что вас привлекает в вашей работе?» 33% ответили, что это хорошая оплата труда. Возможность профессионального роста необходима 20% опрошенных. Возможность проявить свои способности и реализовать их важна для 17%. В целом можно заключить что для работников ООО «Сварби» важно получать от предприятия не только высокие оклады, но и видеть перспективу служебного роста и развития собственных способностей и возможностей. Руководство должно разработать программу служебного роста заинтересованных в этом сотрудников.

В связи с молодым возрастом трудовой стаж работников в основном находится в интервале от 3 до 5 лет – 16 человек. Остальные работники распределились следующем образом: более 10 лет – 4 человека, от 5 до 10 лет – 6 человек, от 1 до 3 лет – 2 человека. В целом на ООО «Сварби» работают сотрудники с достаточно высокой квалификаций и практическим опытом трудовой деятельности. 

Для служебного роста и развития необходима периодическая стажировка (Рис. 2.3). При ответе на вопрос 6 «Сколько раз Вы проходили стажировку, работая на этом предприятии?» 60% ответили что от 1до 2 раз. Этого явно недостаточно для постоянного профессионального роста и развития. Такой уровень стажировок позволит только поддерживать квалификацию. Только 33% опрошенных систематически проходят стажировку - от 3 до 5 раз. 

Взаимоотношения с непосредственным руководителем складываются в целом хорошо, все проблемы решаются в рабочем порядке у 50% респондентов (Рис. 2.4.). Проблем не возникает только у 33% работников. В боже время в организации наблюдаются частое возникновение конфликтов у 17% работников. Продвижение по служебной лестнице тесно взаимосвязано с взаимоотношениями с непосредственным руководителем. Поэтому в ООО «Сварби» необходимо создать рабочий механизм решения возникающих проблем и конфликтов.

При ответе на вопрос 8 «Какие у Вас взаимоотношения с сотрудниками вашего коллектива?» (Рис. 2.5.)  44% работников ответили, что хорошие, но иногда бывают противоречия. В принципе это нормальная для ООО «Сварби» ситуация и в данном аспекте не каких действий предпринимать не следует. В тоже время у 33% опрошенных ответили, что отношения плохие, часто возникают конфликты. В основном это происходит из-за соперничества при продвижении по службе. Чтобы избежать этого необходимо разработать критерии выбора сотрудников и создать комиссии по решению трудовых споров.

Стажировку по новым направлениям деятельности, с последующим ростом по служебной лестницы, проходили только 17% респондентов. 83% этого избежали (Рис. 2.6).  Руководству ООО «Сварби» необходимо более детально продумывать направления стажировок, которые должны охватывать не только повышение профессиональных знаний
Это тем важно, что стажировка очень эффективна и стала важной составляющей процесса адаптации для 56% респондентов (Рис. 2.7).
Стажировка полезна, но не повлияла на процесс моей адаптации на предприятии в отношении 22% сотрудников и стажировка не эффективна, и не имеет никакого значения в процессе адаптации для 22% респондентов.

Организация предоставляет мало возможностей для обучения и повышения квалификации для 54% сотрудникам. Те возможности, которые предоставляет организация, не соответствуют сегодняшней ситуации (нужны совершенно новые знания) в 33%. И организация предоставляет достаточно возможностей только 10% специалистов. В предоставлении возможностей для обучения и повышения квалификации наблюдается явный дисбаланс между желаниями сотрудников и реальным положением дел в организации. 
Взаимосвязывая это заключение с ответом на вопрос 12 «Для каких категорий работников повышение квалификации является обязательным?» (Рис. 2.9) можно заключить что стажировка обязательна в основном только для служащих и руководителей отделов и подразделений.

В тоже время наиболее часто направляются на обучение и повышение квалификации именно специалисты (50%). Цель этих стажировок в основном заключается в получении новых знаний необходимых им для работы в новых условиях, а не для служебного роста. 

При анализе желания придвинуться по служебной лестнице вверх 54% отвертели утвердительно. 33% какого желания не имеют. Организация должна разрабатывать систему управления трудовой карьерой для тех сотрудников, которые имеют желания развивать деловую карьеру (Рис. 2.11). 

Для карьерного роста необходимы значительные знания о структуре организации (Рис. 2.12). Представляют себе организационную структуру предприятия ясно только 27% респондентов. Имеют общее понятие (могут воспроизвести лишь высший уровень оргструктуры) – 40% опрощенных. Могу воспроизвести только свой уровень 30% сотрудников. В основном это специалисты финансовых отделов, которые мало взаимодействуют с остальными отделами лично.

В организации происходит недостаточно эффективное управление карьерой сотрудников. Это явным образом следуют их ответов на вопрос «Приходится ли Вам выполнять работы более низкой квалификации?». Так 59% выполняют работу более низкой квалификации, чем которую могут фактически выполнять. Данная работа не только тормозит развитие деловой карьеры, но и не позволяет организации использовать труд сотрудников с максимальной эффективностью. Иногда такую работу выполняют ещё 14% опрошенных. На основании их ответов выполнении низкоквалифицированной работы можно сделать вывод что предприятию необходимо пересмотреть политику использования специалистов по направлениям их деятельности и квалификационного уровня.

Приходилось выполнять работы более высокой квалификации 30% специалистов (Рис. 2.14). Именно выполнение данной категории работ позволяет максимально развить квалификационные навыки. Тем не менее 33% опрошенных такой работой не когда не занимались.

Фирма должна систематически привлекать к выполнению работы более высокой квалификации специалистов для подготовки из к продвижению по служебной лестнице и развитию из деловых и профессиональных качеств.

Для работников предприятия остается не ясным вопрос о формальных социальных программах. Тем не менее именно данная информация стимулирует работников на деятельности (Рис. 2.15). Руководству необходимо продумать вариант создания социального плана которому необходимо придать формальный характер.

Движущим фактором развития и управления социальной программой является обязательное желание продолжать работу на данном предприятии. Тем не менее ответы на вопрос 21 «Производится ли на предприятии разработка социальных программ с привлечением работников?» (Рис. 2.16) возводил получить следующие результаты.

Отрицательно ответили 60% опрошенных. Остальные считают, что такая работа проводится.

На основании полученных результатов на предприятии принимается решение о формировании и корректировке социальных программ.

Важным при этом является и тот факт, что при ответе на вопрос 22. «Желаете ли вы участвовать в разработке социальных программ?» 44% опрошенных в таких программах принимать участие желают. В соответствии на них будет оказывать значительное влияние проводимые оценки и интервью, поскольку и результаты напрямую определяют возможность участия в социальных программах (Рис. 2.17).

33% в таких программах участвовать не хотят, а следовательно, руководству необходимо заинтересовать их в результатах таких программ на основе материальных стимулов или на основе должностных полномочий.

Негативным для формирования социальных программ является и тот факт, что сведения до сотрудников информация о социальных программах на предприятии не доводятся своевременно. 67% отметили этот недостаток и только 33% ответили, что они получают такую информацию вовремя.

Для нормализации данной информационного обеспечения, руководство должно пересмотреть политику информирования сотрудников о социальных программах.

При ответе на вопрос «Происходили ли на предприятии социальные программы в которых вы лично принимали участие за последний год?» (Рис. 2.19) 67% ответили, что нет, не происходит.

Только 20% ответили, что участвовали. На основании этого можно сделать вывод что работники не будут видят для себя перспектив участия в социальных программах. Чтобы исправить положение дел, необходимо предусмотреть систему активного привлечения работников к социальной работе.

При планировании численности персонала и соответственно продвижения сотрудников решающее влияние по мнению опрошенных оказывает планируемые объемы производства (45%) и изменения в технике и технологии производства (27%). Планируемый рост производительности труда оказывает влияние на 27% опрошенных.

формирование и утверждение социальных программ осуществляется руководством структурного подразделения (74%) и работниками отделов и служб 11%.

Для того чтобы сделать процесс формирования социальных программ был более открытым необходимо привлечь к их оценки специально созданные комиссии трудовых коллективов.

Возможности для Служебного  роста, предоставляемые на предприятии реально существуют, но фактически реализовать их не представляется возможным для 40% респондентов. Такие возможности вполне реальны в отношении 33% опрошенных и возможностей для служебного при появлении выгодного положения перейду на другую работу наблюдаются в 27% случаев.

2.2. Анализ основных направлений социальных программ развития персонала 

Для сотрудников ООО «Сварби» действует система негосударственного пенсионного обеспечения. В рамках данной системы работникам, вышедшим на пенсию, дополнительно к государственным пенсиям выплачиваются корпоративные негосударственные пенсии. 

Кроме того, к 2011 г. в ООО «Сварби» планируется завершить внедрение системы индивидуального пенсионного обеспечения сотрудников. В рамках данной инициативы введено понятие полной пенсии, состоящей из трех взаимодополняющих частей:

государственной пенсии;

корпоративной пенсии, финансируемой за счет пенсионных взносов Компании;

индивидуальной пенсии, которая формируется за счет добровольных взносов сотрудника в негосударственный пенсионный фонд.

Участие в социально-экономическом развитии регионов

ООО «Сварби» строит взаимоотношения с властями регионов, в которых ведет свою производственную деятельность, на основании взаимовыгодного сотрудничества. При этом выполнение соглашений о социально-экономическом сотрудничестве с регионами является одним из наиболее важных направлений социальной политики Компании. Средства на реализацию этих соглашений составляют значительную часть всех социальных расходов ООО «Сварби». Подобные соглашения предусматривают развитие инфраструктуры городов и поселков, прокладку дорог, строительство школ, медицинских учреждений, культурных и спортивных объектов.

ООО «Сварби» непрерывно расширяет свое участие в социально-экономическом развитии регионов. В 2013 г. ООО «Сварби» приняла участие в финансировании строительства, ремонта, реконструкции и материального обеспечения 5 школ, 8 детских дошкольных учреждений, 2 дворцов культуры и спортивных комплексов, 2 лечебных учреждений и 2 храмов. Кроме того, средства инвестировались в строительство автодорог, водопроводов, коммуникационных сетей, а также в благоустройство территории.

На культуру компании благоприятно воздействуют и многие другие корпоративные мероприятия. Перечислю лишь некоторые. Каждый новый специалист должен быть представлен всем сотрудникам. Каждому специалисту вручается буклет о компании - ее истории, особенностях, приоритетах. Сотрудники постоянно информируются о мероприятиях внутри компании и за ее пределами.  Менеджеры принимают участие в международных мероприятиях. Директор ООО «СВАРБИ» постоянно представляет фирму в различных международных сообществах. Обмен информацией между сотрудниками происходит постоянно - как через доску объявлений, так и по электронной почте на основе электронных рассылок. Именинников всей командой поздравляют с днем рождения. 

Корпоративная культура организации оказывает немаловажное значение для разработки системы мотивации. Ведь от того, настолько хорошо работают информационные каналы, каковы разграничения функционала работников, есть и какая обратная связь с руководством, зависит эффективность разработки и внедрения системы мотивации персонала.

Для получения эмпирических данных было проведено исследование мотивации персонала организации при помощи анкеты, разработанной на основе опросника Ф.Герцберга, по двум категориям: «теперь» и «предпочтительно», для сопоставления имеющихся мотиваторов и желаемых персоналом организации. 

Сотрудникам предлагалось ответить на вопросы анонимной анкеты, расставляя баллы от 1 до 5 по мере согласия с утверждениями вопроса в колонку «теперь» и «предпочтительно». Все вопросы, возникающие в процессе заполнения были разъяснены во избежание неточных ответов. 

Результаты анкетирования были обработаны и объединены, после чего были выявлены общие показатели для организации по всем факторам по колонке «теперь» (Рис. 2.23) 
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Рис. 2.23 Сравнительная диаграмма факторов
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Рис. 2.24. Факторы удовлетворенности и неудовлетворенности работой сотрудников, «предпочтительно»

Средняя сумма баллов за каждую категорию показывает удовлетворенность работой по каждому фактору.

Если средняя сумма 3,5 и более баллов, то работник удовлетворен данной категорией.

2,5 – 3,5 баллов – нет повода для беспокойства, однако следует уделить больше внимания решению проблем, связанных с данным фактором.

Менее 2,5 баллов – в работе есть серьезные проблемы и их следует обсудить и решить.   

По двухфакторной теории Ф.Герцберга присутствующие в разработанном опроснике категории можно поделить следующим образом:

· гигиенические факторы – безопасность труда, условия труда, сотрудничество в коллективе, отношения с руководством, финансовые мотивы и вознаграждение;

· мотиваторы – содержание работы (интересная работа), достижения и успех, карьерный рост и продвижение, ответственность и признание.

После анализа полученной информации, становится видно, что в организации явно преобладают так называемые гигиенические факторы, которые не вызывают удовлетворения трудом, а лишь обеспечивают практически нейтральные чувства среди работников. При отсутствии этих факторов поддержки, сотрудники будут чувствовать неудовлетворенность трудом, а при их наличии достигается всего лишь нормальное состояние. А вот группа факторов, отвечающая за удовлетворенность трудом, повышающая мотивацию персонала, явно не добирает до среднего уровня. В частности, особое внимание нужно уделить таким мотиваторам как: содержание работы, карьера и продвижение и ответственность работы – так как они находятся в зоне критичности. И такие факторы как: достижение успеха и признание – так же нуждаются в контроле и поддержке. Их показатели говорят о том, что на данный момент эти категории в приемлемом состоянии, но чем ближе их значение к отметке «2,5», тем острее встает проблема их недостаточного уровня, и, как следствие, снижения эффективности. Из ответов сотрудников становится видно, что они желают увеличения доли как мотиваторов, так и гигиенических факторов.  Но, если можно говорить о том, что факторы поддержки на данном этапе имеют хорошие показатели, что говорит об отсутствии неудовлетворенности сотрудников, то «удовлетворители» следует развивать, иначе эффективность труда будет мала, сотрудники не раскроют свой потенциал полностью и  не будут работать с полной отдачей. Отдельное внимание стоит уделить такому показателю как «потенциальная текучесть кадров». «Теперь» она хоть и не занимает критического положения, но явно относится к тем показателям, к которым надлежит присмотреться. Радует то, как видно из рисунка «предпочтительно», что сотрудники отмечают ее более высоким баллом, то есть при положительных изменениях персонал организации предпочтет остаться в организации. К каким показателям стремятся сотрудники по отношению к имеющемуся положению в организации видно на рис. 2.25. 
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Рис. 2.25 Сравнительная диаграмма факторов

Максимальные разрывы между текущим и желаемым состояниями говорят о том, насколько важен данный показатель для коллектива ООО «СВАРБИ» сейчас. Итак, самым существенным фактором является «содержание работы», второе место поделили «карьера и продвижение» и «достижения и успех», третье место занял фактор «ответственность работы». Первоочередное внимание следует обратить именно на эти факторы. 

Корпоративнные символы: символика отсутствует, единая форма одежды, эмблема не разработана.

Корпоративнные мероприятия:

Если говорить об эффективности корпоративной культуры ООО «СВАРБИ», встаёт вопрос определения этой эффективности. Какая именно культура может быть названа эффективной и существуют ли вообще признаки эффективных культур?

Прислушивайтесь к историям, рассказываемым в организации, анализи​руйте, кто их герои и что эти истории отражают в культуре организации.

Периодически вводите корпоративные обряды для передачи с их помо​щью базовых идеалов и усиления культуры.

Проводите в жизнь абстрактные идеалы непосредственным и прямым об​разом в своей повседневной деятельности. Успех в деятельности ООО «СВАРБИ» определяется в значительной степени сплоченностью персонала, надежностью и привычностью вертикальных и горизонтальных связей, доверительными, гармоничными и взаимовыгодными отношениями между руководством и сотрудниками. Хорошая организация - самое выгодное вложение капитала» - гласит один из принципов управления.

Уделение внимания вопросам корпоративной культуры связано с необходимостью повышенного внимания к духовной культуре. Это особенно важно для отечественных организаций в силу разрушения советской идеологии и снижения лояльности человека к труду и организации в целом.

Объекты, предметы внимания, оценки со стороны руководителя:
В настоящее время одним из основных объектов внимания руководства организации является микроклимат как одна из основных составляющий частей корпоративной культуры.

Для оценки состояния микроклимата в коллективе мы использовали методику оценки психологической атмосферы в коллективе А.Ф. Фидлера. В основе методики лежит метод семантического дифференциала. Методика состоит из 10 пунктов, каждый пункт оценивается от 1 до 8 баллов. Чем левее расположен знак «*», тем ниже балл, тем благоприятнее психологическая атмосфера в коллективе по мнению отвечающего. На основании индивидуальных профилей создается средний профиль, который и характеризует психологическую атмосферу в коллективе.

Для определения уровня групповой мотивации мы использовали опросник В.А.Розановой.  

Таблица 2.1 показывает направленность компонентов СПК в коллективе.
Таблица 2.1

Оценка компонентов СПК участниками коллектива

	
	Общая оценка
	Компоненты СПК

	
	
	Эмоциональный
	Когнитивный
	Поведенческий

	В целом по колл-ву
	положительная
	+
	+
	0


По результатам анализа индивидуальных ответов испытуемых и из таблицы 1 видно, что по эмоциональному компоненту положительная оценка, следовательно, такие испытуемые относятся к своим коллегам по работе позитивно и считают, что большинство членов коллектива — хорошие, симпатичные люди, которые им нравятся. Лишь немногие отметили, что в коллективе есть «всякие люди». 
Методика О.С. Михалюка и А.Ю. Шалыто также позволяет определить насколько членам коллектива нравится их коллектив.
При оценке коллектива по шкале «нравится (9 баллов) — не нравится (1 балл)» выявлено, что в основном всем испытуемым их коллектив нравится в достаточной степени (среднее значение 7,4 балла из максимально возможных 9 баллов).

С точки зрения многих авторов, СПК определяется как преобладающий и относительно устойчивый психологический настрой членов коллектива, который сохраняется в течение всей их деятельности. Но каждый работник в разные дни в зависимости от жизненных обстоятельств может проявлять различное настроение. И характеризует это переменчивое состояние именно психологическая атмосфера. Это «неустойчивая, постоянно изменяющаяся и подчас неуловимая сторона коллективного сознания» (Парыгин Б.Д.). Она отражает настрой коллектива в определенный момент. 

В данном исследовании мы использовали методику оценки психологической атмосферы Фидлера, «чтобы отследить колебания настроений членов коллектива.  В основном все участники оценили психологическую атмосферу своего коллектива как близкую к благоприятной. При этом необходимо учитывать, что низкий балл соответствует нездоровой, нетоварищеской атмосфере, а высокий — атмосфере взаимопонимания, взаимного уважения. Наиболее выражены такие признаки, как дружелюбие, согласие, сотрудничество, взаимоподдержка. 

Выводы

ООО «Сварби» является самостоятельной хозяйственной единицей, действующей на основе полного хозяйственного расчета, самофинансирования и самоокупаемости. 

Социальная политика ООО «Сварби» является неотъемлемой частью стратегии развития Компании. Социальные программы ООО «Сварби» реализуются по многим направлениям и затрагивают интересы людей в различных регионах России. Для сотрудников ООО «Сварби» действует система негосударственного пенсионного обеспечения. 

ООО «Сварби» традиционно уделяет большое внимание обучению персонала. Обучение начинает действовать как нефинансовый стимулятор, как только человек приходит на работу в ООО «Сварби». Организация предлагает новичкам пройти “Школу Молодого Менеджера”. Занятие продолжительностью в 5-7 часов представляет собой интенсивный курс адаптации. Прошедший такой курс сотрудник не только получает представление о том, “что такое хорошо и что такое плохо” для нашей организации, но и понимает, почему это так, что дает ему возможность впоследствии принимать активное участие в развитии организации.

Глава 3. Разработка направлений совершенствования программ корпоративной и социальной ответственности ООО «Сварби» 
3.1. Разработка общей программы корпоративной и социальной ответственности организации
Социальная политика ООО «Сварби» формируется и реализуется на системной основе в соответствии с утвержденными нормативными документами. Для достижения текущих и долгосрочных целей развития в ООО «Сварби» разрабатываются и реализуются программы по работе с персоналом.

Программы по работе с персоналом направлены на его формирование и мотивацию в соответствии с текущими и перспективными целями ООО «Сварби». Главная цель программ - повышение эффективности бизнеса, создание условий для его устойчивого развития. Наряду с главной целью программы работы с персоналом направлены на решение задач, имеющих в основном социальные эффекты.

Разработке каждой программы предшествует тщательный и всесторонний анализ проблемы, оцениваются наиболее приемлемые варианты ее решения как с социальной точки зрения, так и с учетом экономических интересов ООО «Сварби». По каждой программе разрабатывается соответствующий нормативный документ (регламент, положение, паспорт), в котором указываются цели и задачи, описывается механизм реализации, содержатся методы оценки эффективности, информационного сопровождения, обоснования расходов на ее реализацию. Программы, как правило, первоначально запускаются в «пилотном» варианте, на котором отрабатываются основные элементы и параметры программ.

Для своевременного выявления недостатков в механизме реализации программ, ООО «Сварби» проводит постоянный мониторинг процессов их реализации, что помогает получать информацию о достижении заявленных целей. Мониторинг проводится по утвержденным показателям и на основе регулярных опросов работников. По результатам анализа и оценки текущей эффективности программ вырабатываются рекомендации по их совершенствованию и развитию.

ООО «Сварби» заявляет о своей приверженности соблюдению прав человека в соответствии с Конституцией РФ и российским законодательством. Исходя из общепризнанных принципов и норм международного права, правовое регулирование трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений осуществляется в ООО «Сварби» в соответствии со стандартами Международной фирмы труда и действующим законодательством Российской Федерации.

В ООО «Сварби» соблюдается право работников на объединения в фирмы по своему выбору, которое является неотъемлемым элементом права на свободу ассоциаций и свободу ведения переговоров.

ООО «Сварби» обеспечивает всем работникам равные возможности для реализации их потенциала в процессе трудовой деятельности, беспристрастную и справедливую оценку их результатов, подбор и должностное продвижение работников исключительно на основе профессиональных способностей, знаний и навыков.

3.2. Разработка отдельных направлений социальных программ организации
Политика ООО «Сварби» в области развития персонала направлена на обеспечение ее организаций эффективно работающим и социально-стабильным персоналом, способным выполнять текущие и перспективные задачи в соответствии со Стратегией развития ООО «Сварби» 

При реализации корпоративной политики в области развития персонала основной акцент делается на создание условий для максимальной реализации трудового и творческого потенциала каждого работника, формирование у него чувства корпоративной солидарности и приверженности интересам ООО «Сварби». Основными инструментами проведения такой политики в ООО «Сварби» являются профессиональная  подготовка работников, отбор, прием и адаптация молодых рабочих и специалистов, подготовка резерва руководителей и развитие целевых групп персонала. 

Все решения по развитию персонала базируются на его оценке. В ООО «Сварби» внедрены технологии регулярной оценки квалификации работников и их соответствия занимаемому рабочему месту, оценки эффективности производственной деятельности, а в случае принятия кадровых решений в отношении руководителей высшего звена применяются комплексные технологии оценки с привлечением специалистов ведущих в этой области международных компаний.

Профессиональная подготовка работников 

ООО «Сварби»  рассматривает инвестиции в профессиональное обучение персонала как необходимое условие, обеспечивающие  долгосрочную конкурентоспособность, динамичное развитие, повышение стоимости человеческого капитала и в конечном итоге повышение капитализации ООО «Сварби». Качественное профессиональное обучение не только обеспечивает необходимый для решения производственных задач уровень квалификации работников, но и способствует росту приверженности работников ООО «Сварби», формирует благоприятный социально-психологический климат в коллективе, оказывает непосредственное воздействие на развитие корпоративной культуры. 

В основу профессионального обучения положен системный подход, предполагающий выявление потребностей в обучении в соответствии со стандартами профессиональной компетентности, планирование обучения, мониторинг процесса, оценку результатов. Обучение персонала группы организуется в соответствии с планами, предусматривающими аттестацию и сертификацию персонала, проектное обучение, обучение, связанное с внедрение новых технологий, а также подготовку кадрового резерва. 
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Рис. 3.1. Система обучения

Формирование резерва 

ООО «Сварби» видит в качестве основы своего будущего кадрового потенциала и резерва – работников организаций, хорошо знающих особенности производства и положительно зарекомендовавших себя. 

В ООО «Сварби» разработана и действует эффективная система подготовки внутреннего резерва для замещения вакантных должностей руководителей. Ежегодно на основе открытого конкурса осуществляется отбор наиболее способных работников в резервы трех уровней: руководителей начального звена (мастера), руководителей среднего звена (начальники участков, цехов), руководителей высшего звена (директора, заместители директоров структурных подразделений ООО «Сварби»). 

Пенсионные программы.

На протяжении последнего десятилетия пенсионные программы пользовались повышенным вниманием со стороны руководства и работников ООО «Сварби». За этот период было разработано и внедрено несколько программ, предусматривающих выплаты работникам пенсионного возраста при увольнении из ООО «Сварби». По мере накопления опыта реализации таких программ внутри ООО «Сварби», а также с учетом результатов проведения пенсионной реформы в России, развития рынка пенсионных услуг, в ООО «Сварби» были созданы условия для формирования корпоративной пенсионной системы, построенной на принципах накопления и солидарного участия ООО «Сварби» и работников в пенсионных накоплениях. Год 2010 стал важным поворотным пунктом в закладывании основ такой системы.  

В середине года была запущена новая корпоративная программа солидарного пенсионного обеспечения на накопительных принципах «Накопительная долевая пенсия». Отличительной особенностью новой долгосрочной программы является также ее доступность для каждого работника независимо от возраста и стажа работы в организации. В течение полугодового срока ее действия участниками программы стали 67 работников организаций.
В 2013 году началась реализация корпоративной пенсионной опционной программы. С целью повышения заинтересованности работников в достижении высоких производственных и финансовых результатов при подведении итогов работы ООО «Сварби» за 2011год руководством было принято решение направить часть вознаграждения работников на их именные пенсионные счета в ООО «Сварби». Пенсионный взнос (опцион) был сделан в пользу тех работников, которые сделали свой выбор и проявили готовность участвовать в развития системы дополнительного пенсионного обеспечения, заключив индивидуальные пенсионные договора с НПФ. 
В 2014 году возможности оздоровления для работников были расширены. В ООО «Сварби» в пилотном режиме начато внедрение программы «Здоровье» для создания дополнительных условий оздоровления работников с учетом их индивидуальных потребностей – в медицинском обследовании, приобретении дорогостоящих лекарств, или в приобретении абонемента для занятий в спортивно-оздоровительном комплексе и т.д.  
Выплаты работникам, которые предусматриваются социальными программами, являются добровольными обязательствами по повышению социальной защищенности работников и страхованию от рисков и выступают составной частью социального пакета работников или отдельных его групп. Как правило, социальные программы как целевые долгосрочные проекты реализуются в дополнение к коллективному договору и расширяют спектр социальных льгот, предоставляемых работникам организаций по инициативе работодателя. Перечень и условия программ, которые действуют на конкретных предприятиях, зависит от региональной и страновой специфики.

На перспективу стоит задача гармонизации социальной политики, внедрение на всех подразделениях ООО «Сварби», включая зарубежные активы, общекорпоративных политик и стандартов работы с персоналом и реализации социальных программ, учитывающих страновую и региональную специфику.
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EoinnaTe Ha npoaa





Рис. 3.2. Социальный пакет работника
Пенсионные программы.

На протяжении последнего десятилетия пенсионные программы пользовались повышенным вниманием со стороны руководства и работников ООО «Сварби». За этот период было разработано и внедрено несколько программ, предусматривающих выплаты работникам пенсионного возраста при увольнении из ООО «Сварби». По мере накопления опыта реализации таких программ внутри ООО «Сварби», а также с учетом результатов проведения пенсионной реформы в России, развития рынка пенсионных услуг, в ООО «Сварби» были созданы условия для формирования корпоративной пенсионной системы, построенной на принципах накопления и солидарного участия ООО «Сварби» и работников в пенсионных накоплениях. Год 2014 стал важным поворотным пунктом в закладывании основ такой системы.  

В середине года была запущена новая корпоративная программа солидарного пенсионного обеспечения на накопительных принципах «Накопительная долевая пенсия». Отличительной особенностью новой долгосрочной программы является также ее доступность для каждого работника независимо от возраста и стажа работы в организации. В течение полугодового срока ее действия участниками программы стали 679 работников организаций.
В 2014 году началась реализация корпоративной пенсионной опционной программы. С целью повышения заинтересованности работников в достижении высоких производственных и финансовых результатов при подведении итогов работы ООО «Сварби» за 2014 год руководством было принято решение направить часть вознаграждения работников на их именные пенсионные счета в ООО «Сварби». Пенсионный взнос (опцион) был сделан в пользу тех работников, которые сделали свой выбор и проявили готовность участвовать в развития системы дополнительного пенсионного обеспечения, заключив индивидуальные пенсионные договора с НПФ. 
В течение многих лет на большинстве организаций реализуются программы оздоровления работников и членов их семей, в социальном бюджете выделяются средства для компенсации работникам значительной части стоимости путевок. Путевки распределяются согласно поданным заявлениям и в соответствии с медицинскими заключениями комиссии по социальному страхованию, руководствующейся в своей работе.

В 2014 году возможности оздоровления для работников были расширены. В ООО «Сварби» в пилотном режиме начато внедрение программы «Здоровье» для создания дополнительных условий оздоровления работников с учетом их индивидуальных потребностей – в медицинском обследовании, приобретении  дорогостоящих лекарств, или в приобретении абонемента для занятий в спортивно-оздоровительном  комплексе и т.д.  
Заключение 

Сфера социальной политики включает управление деятельностью фирмы в области экологии, промышленной безопасности и охраны труда, развития персонала, внешней социальной деятельностью, взаимоотношений компании со всеми группами общественности. 

Постепенно, хотя крайне медленно и противоречиво, формируется организационный механизм разработки и реализации социальных программ.
В практике управления методология разработки программ, как правило, заимствуется из планирования, с той лишь разницей, что отраслевой подход заменяется ведомственным. Однако это не вносит существенных изменений в механизм обоснования и реализации целей, поскольку по-прежнему не реализуются принципы системности и комплексности в принятии управленческих решений. Нередко программы представляют собой упрощенный вариант планов, т.е. перечень согласованных по срокам и исполнителям мероприятий, причем далеко не всегда обоснованных необходимым объемом ресурсов. В этой связи возрастает значимость исследования методологических проблем социального программирования.
Основным объектом исследований данной работы будет выступать ООО «Сварби».

ООО «Сварби» имеет статус самостоятельного юридического лица и создано как общество с ограниченной ответственностью – совместное предприятие, в соответствии с российским законодательством, Уставом и договором между участниками совместного предприятия о совместной деятельности.

На основании проделанной в главе 2 работы можно сделать ряд выводов и предложений.

Руководство должно провести более глубокие исследования денного вопроса и принять соответствующие меры как по исправлению ситуации, так и увольнению недовольных, которые могут подорвать климат в коллективе.

В организации работают в основном молодые люди. Так среди опрошенных большинство оказалось в возрасте от 23 до 25 лет – 15 человек, от 27 до 30 лет - 7 человек и от 21 до 23 лет - 5 человек. Такая структура коллектива позволяет предприятию максимально использовать «энергию» сотрудников. Но при этом чтобы добиться высокой производительности труда необходимо большое внимание уделять развитию у сотрудников профессиональных и деловых качеств.
Разработке каждой программы предшествует тщательный и всесторонний анализ проблемы, оцениваются наиболее приемлемые варианты ее решения как с социальной точки зрения, так и с учетом экономических интересов ООО «Сварби». Для своевременного выявления недостатков в механизме реализации программ, ООО «Сварби» проводит постоянный мониторинг процессов их реализации, что помогает получать информацию о достижении заявленных целей. Мониторинг проводится по утвержденным показателям и на основе регулярных опросов работников. По результатам анализа и оценки текущей эффективности программ вырабатываются рекомендации по их совершенствованию и развитию.

Политика ООО «Сварби» в области развития персонала направлена на обеспечение ее организаций эффективно работающим и социально-стабильным персоналом, способным выполнять текущие и перспективные задачи в соответствии со Стратегией развития ООО «Сварби» 

ООО «Сварби» традиционно уделяет большое внимание обучению персонала. Обучение начинает действовать как нефинансовый стимулятор, как только человек приходит на работу в ООО «Сварби». Организация предлагает новичкам пройти “Школу Молодого Менеджера”. Занятие продолжительностью в 5-7 часов представляет собой интенсивный курс адаптации. Прошедший такой курс сотрудник не только получает представление о том, “что такое хорошо и что такое плохо” для нашей организации, но и понимает, почему это так, что дает ему возможность впоследствии принимать активное участие в развитии организации.
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Приложение 1

	1. Довольны ли вы тем, что работаете на этом предприятии?
	

	- да
	18

	- нет
	8

	- затрудняюсь ответить 
	4

	2.Ваш. возраст:
	

	- от 21 до 23 лет
	5

	- от 23 до 25 лет
	15

	- от 25 до 27 лет
	3

	- от 27 до 30 лет
	7

	3.Ваш пол:
	

	- мужской
	12

	- женский
	18

	4. Что вас привлекает в вашей работе?
	

	- возможность профессионального роста
	6

	- хорошие взаимоотношения с коллегами
	4

	- возможность проявить свои способности и реализовать их
	5

	- хорошая оплата труда
	10

	- другое 
	5

	
	

	5.Ваш стаж работы?
	2

	- от 1 до 3 лет
	2

	- от 3 до 5 лет
	16

	- от 5 до 10 лет
	6

	- более 10 лет.
	4

	6. Сколько раз Вы проходили стажировку, работая на этом предприятии?
	

	- от 1до 2 раз
	18

	- от 3 до 5 раз
	10

	- более 5 раз
	2

	-другое.
	0

	7. Как складываются ваши взаимоотношения с непосредственным руководителем?
	

	- хорошо, проблем не возникает
	10

	- в целом хорошо, все проблемы решаются в рабочем порядке
	15

	- плохо, часто возникают конфликты
	5

	
8. Какие у Вас взаимоотношения с сотрудниками вашего коллектива?
	

	-доброжелательные
	7

	-хорошие,но иногда бывают противоречия
	13

	-плохие, часто возникают конфликты.
	10

	9. Проходили ли вы стажировку по новым направлениям деятельности с последующим ростом по служебной лестницы?
	

	- да
	5

	- нет 
	25

	10. Как вы можете оценить эффективность стажировки в процессе адаптации?
	

	- стажировка была для меня очень эффективна и стала важной составляющей процесса адаптации
	15

	- стажировка была для меня полезна, но не повлияла на процесс моей адаптации на предприятии
	6

	- стажировка не эффективна и не имеет никакого значения в процессе адатации
	6

	- другое
	3

	
11. Как Вы оцениваете возможности для обучения и повышения квалификации, предоставляемые предприятием?
	

	-Организация
предоставляет достаточно возможностей
	3

	-Организация предоставляет мало возможностей
	16

	-Те возможности, которые предоставляет организация, не соответствуют сегодняшней       ситуации (нужны совершенно новые знания)
	10

	-В организации совершенно отсутствуют такие возможности
	1

	
	

	12. Для каких категорий работников повышение квалификации является обязательным?
	

	-Неквалифицированные рабочие;
	0

	-Квалифицированные рабочие;
	0

	-Служащие;
	24

	-Руководители отделов и подразделений;
	6

	
	

	13. Какие категории работников наиболее часто направляются на обучение и повышение квалификации?
	

	-Неквалифицированные рабочие;
	0

	-Квалифицированные рабочие;
	0

	-Служащие;
	15

	-Руководители отделов и подразделений;
	3

	-Руководитель организации и его заместители;
	2

	-Руководитель и его заместитель;
	10

	
	

	14. Направлялись ли работники Вашего предприятия на обучение  и
повышение квалификации в течение последних трех лет?
	

	-Да;
	11

	-Нет; 
	16

	-Затрудняюсь ответить.
	3

	-Другое
	0

	15.Ежегодно на предприятии будет проводиться специализированное обучение молодых специалистов. Какие темы Вам были бы интересны?
	

	
	

	16. Имеется ли у Вас желание придвинуться по служебной лестнице вверх?
	

	1)    Да;   
	16

	2)    Нет;   
	10

	3)    Затрудняюсь ответить
	4

	
	

	17. Насколько четко Вы представляете себе организационную структуру предприятия?
	

	-Представляю ясно (могу воспроизвести);
	8

	-Имею общее понятие (могу воспроизвести лишь высший уровень оргструктуры);
	12

	-Могу воспроизвести только свой уровень;
	9

	-Не представляю;
	1

	
	

	18. Приходится ли Вам выполнять работы более низкой квалификации?
	

	 -Нет
	5

	-Да
	17

	-Иногда
	4

	-Никогда
	3

	
	

	19.Приходилось ли Вам выполнять работы более высокой квалификации?
	

	-да
	9

	-нет
	10

	-иногда
	6

	-никогда
	5

	20. Существуют ли в организации социальные формальные программы?
	

	а) Да;      
	15

	б) Нет;     
	15

	21. Производится ли на предприятии разработка социальных программ с привлечением  работников?
	

	а) Да;     
	10

	 б) Нет;     
	19

	в) Затрудняюсь ответить.
	1

	
	

	22. Желаете ли вы участвовать в разработке социальных программ?
	

	1.    Да
   
	18

	2. Нет
	12

	
	

	23. Есть ли у вас желание готовить  информацию для формирования социальных программ организации?
	

	- такого желания нет
	16

	- желал бы, но найти другую работу трудно
	14

	
	

	24. Как вы считаете для того чтобы формировать социальные программы необходимо чтобы данная работе отвечала следующим критериям: 
	

	-Соответствует уровню образования
           
	10

	-Соответствует личным склонностям                     
	5

	-Соответствует уровню знаний и умений                         
	10

	-Престижна
                                                               
	3

	-Требует постоянного самообразования                            
	2

	
	

	25. Устаревает ли вас уровень  социальных программ организации?
	

	1)Да;

	13

	2) Нет,    
	10

	3) Затрудняюсь ответить
	7

	26. Доводится ли до сведения сотрудников  информация о наличии социальных программ  и  приглашение принять  в них участие?
	

	а) Да;

	10

	б) Нет.
	20

	
	

	27. Происходили ли  на предприятии  социальные программы в которых вы лично принимали  участие за последний год?
	

	а) Да;      
	6

	б) Нет;     
	20

	в) Затрудняюсь ответить.
	4

	28. Какие критерии оказывают влияние на планирование численности персонала в рамках сокращения или расширения социальных  программ?
	

	-Планируемый рост производительности труда;
	8

	-Изменения в технике и технологии производства;
	8

	-Планируемые объемы производства;
	14

	
	

	29. Кем и как осуществляется формирование и утверждение социальных программ?
	

	-Вышестоящей организацией;
	3

	-Руководством структурного подразделения;
	20

	-Работниками отделов и служб;
	3

	-На собрании акционеров;
	1

	-Затрудняюсь ответить;
	2

	-Другими методами (укажите, пожалуйста, какими )
	1

	30. Как Вы  оцениваете  возможности  для  служебного  роста, предоставляемые Вам на предприятии в рамках социальной программы повышения квалификации?
	

	-Такие возможности вполне реальны
	10

	-Такие возможности реально существуют, но фактически реализовать их не представляется возможным
	12

	-Возможностей для служебного появлении выгодного положения перейду на другую работу
	8


Приложение 2
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Рис. 2.1. Довольны ли вы тем, что работаете на этом предприятии?

[image: image7.emf]20%

13%

17%

33%

17%

- возможность профессионального роста

- хорошие взаимоотношения с коллегами

- возможность проявить свои способности и реализовать их

- хорошая оплата труда

- другое


Рис. 2.2. Что вас привлекает в вашей работе?
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Рис. 2.3. Сколько раз Вы проходили стажировку
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- хорошо, проблем не возникает

- в целом хорошо, все проблемы решаются в рабочем порядке

- плохо, часто возникают конфликты


Рис. 2.4. Ваши взаимоотношения с непосредственным руководителем?
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-доброжелательные

-хорошие,но иногда бывают противоречия
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Рис. 2.5. Какие у Вас взаимоотношения с сотрудниками вашего коллектива?
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Рис. 2.6. Проходили ли вы стажировку по новым направлениям деятельности с последующим ростом по служебной лестницы?
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- стажировка была для меня очень эффективна и стала важной

со­ставляющей процесса адаптации

- стажировка была для меня полезна, но не повлияла на процесс мо­ей

адаптации на предприятии

- стажировка не эффективна и не имеет никакого значения в процес­се

адатации


Рис.2.7.  Эффективность стажировки в процессе адаптации?
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-Организация предоставляет мало возможностей

-Те возможности, которые предоставляет организация, не соответству­ют

сегодняшней      ситуации (нужны совершенно новые знания)

-В организации совершенно отсутствуют такие возможности

Организация предоставляет достаточно возможностей


Рис. 2.8. Как Вы оцениваете возможности для обучения и повышения квалификации, предоставляемые предприятием?
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-Неквалифицированные рабочие;

-Квалифицированные рабочие;

-Служащие;

-Руководители отделов и подразделений;


Рис. 2.9. Для каких категорий работников повышение квалификации является обязательным?
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-Неквалифицированные рабочие;

-Квалифицированные рабочие;

-Служащие;

-Руководители отделов и подразделений;

-Руководитель организации и его заместители;

-Руководитель и его заместитель;


Рис. 2.10. Какие категории работников наиболее часто направляются на обучение и повышение квалификации?
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1)   Да; 2)   Нет; 3)   Затрудняюсь ответить


Рис. 2.11. Имеется ли у Вас желание придвинуться по служебной лестнице вверх?
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Представляю ясно (могу воспроизвести);

Имею общее понятие (могу воспроизвести лишь высший уровень

оргструктуры);

Могу воспроизвести только свой уровень;

Не представляю;


Рис. 2.12. Насколько четко Вы представляете себе организационную структуру предприятия?
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Рис. 2.13. Приходится ли Вам выполнять работы более низкой квалификации?
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Рис. 2.14. Приходилось ли Вам выполнять работы более высокой квалификации?
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Рис. 2.15 Существуют ли в организации социальные формальные программы?
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Рис. 2.16. Производится ли на предприятии разработка социальных программ с привлечением  работников?
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Рис. 2.17. Желаете ли вы участвовать в разработке социальных программ?
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а) Да; б) Нет.


Рис 18. Есть ли у вас желание готовить  информацию для формирования социальных программ организации?
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а) Да; б) Нет; в) Затрудняюсь ответить.


Рис. 2.19. Происходили ли  на предприятии  социальные программы в которых вы лично принимали  участие за последний год?
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Планируемый рост производительности труда;

Изменения в технике и технологии производства;

Планируемые объемы производства;


Рис. 2.20. Какие критерии оказывают влияние на планирование численности персонала в рамках сокращения или расширения социальных  программ?
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Вышестоящей организацией;

Руководством структурного подразделения;

Работниками отделов и служб;

На собрании акционеров;

Затрудняюсь ответить;

Другими методами (укажите, пожалуйста, какими )


Рис. 2.21. Кем и как осуществляется формирование и утверждение социальных программ?
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Такие возможности вполне реальны

Такие возможности реально существуют, но фактически реализо­вать их не

представляется возможным

Возможностей для служебного ри появлении выгодного положения перейду

на другую работу


Рис. 2.22. Как Вы  оцениваете  возможности  для  служебного  роста, предоставляемые Вам на предприятии?
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