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ОРГАНИЗАЦИОННО-ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ИНСТРУМЕНТЫ ПОВЫШЕНИЯ
 СОЦИАЛЬНОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ ЗАНЯТОСТИ НА МИКРОУРОВНЕ

Е.В. Ванкевич, А.В. Шарапкова 

ABSTRACT

SOCIAL EFFICIENCY, EFFICIENCY OF LABOR, SO-
CIAL RESPONSIBILITY, SOCIAL ACCOUNTING, QUAL-
ITY OF WORKLIFE 

The paper studies the necessity of forming a 
complex organizational and economic mechanism 
of social efficiency of employment in Belarusian 
companies. Social effectiveness is a result or a set 
of qualitative and quantitative indicators to improve 
the working  conditions of employees, which will in-
crease the working capacity and best using of the 
human capital of the organization and  form on this 
basis  economic, social competitive advantages in the 
short and long term.

It was proved that the presuppositions and factors 
shaping the organizational-economic mechanism of 
social efficiency in modern conditions of employment 
are: formation of an economy based on knowledge, 
innovative economy when human capital becomes 
the main competitive advantage, social responsibility 
of organizations  as well as special economic devel-
opment of the Republic of Belarus.

The theoretical basis is the concept of corporate 
social responsibility, the concept of quality of work-
ing life as well as the concept of segmentation of 
staff, which is a prerequisite for the personification of 
management actions and the individual differences 
of workers in achieving the organization's objectives.

The developed theoretical approaches to under-
standing the essence of organizational-economic 
mechanism of social efficiency of employment in Be-
larusian organizations allowed  offering  the follow-
ing tools: differentiation of the social package, social 
responsibility, socially responsible release of person-
nel and development of social reporting.

The results of the study were tested on a specific 
example of a   Belarusian factory of light industry, 
which allowed revealing reserves of increasing social 
and economic efficiency of its activities.

РЕФЕРАТ

СОЦИАЛЬНАЯ ЭФФЕКТИВНОСТЬ, СОЦИАЛЬ-
НАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ, СОЦИАЛЬНАЯ ОТЧЕТ-
НОСТЬ, КАЧЕСТВО ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ

В работе обоснована необходимость фор-
мирования комплексного организационно-эко-
номического механизма повышения социальной 
эффективности занятости в организациях Рес-
публики Беларусь. Под социальной эффективно-
стью понимают результат или совокупность 
качественных и количественных показателей 
улучшения трудовой жизни работников, кото-
рые позволят повысить работоспособность и 
наиболее полно использовать человеческий капи-
тал организации, сформировать на этой основе 
экономические, социальные конкурентные пре-
имущества в кратко- и долгосрочном периодах.

Доказано, что предпосылками и факторами 
формирования организационно-экономического 
механизма повышения социальной эффективно-
сти занятости в современных условиях высту-
пают: формирование экономики, основанной на 
знаниях; инновационной экономики, в которой 
главным конкурентным преимуществом стано-
вится человеческий капитал; социальная ответ-
ственность организаций; а также особенности 
экономического развития Республики Беларусь.

Теоретической основой являются концепция 
корпоративной социальной ответственности, 
концепция качества трудовой жизни, а также 
концепция сегментации персонала, являющая-
ся необходимым условием для персонификации 
управленческих действий и учета индивидуаль-
ных различий работников в достижении целей 
организации. 

Разработанные теоретические подходы к 
пониманию сущности организационно-экономи-
ческого механизма повышения социальной эф-
фективности занятости в организациях Респуб-
лики Беларусь позволили предложить следующие 
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инструменты: дифференциация социального па-
кета, социально ответственное высвобождение 
персонала, ведение социальной отчетности.

Результаты исследования апробированы на 
примере конкретного предприятия легкой про-
мышленности Республики Беларусь, что позво-
лило выявить резервы повышения социальной и 
экономической эффективности его деятельно-
сти.

Необходимость формирования в Белару-
си экономики инновационного типа и жесткие 
условия глобализации мировой экономики тре-
буют от отечественных предприятий обязатель-
ной экономической эффективности и рента-
бельности хозяйственной деятельности. Однако 
принятые социальные ориентиры белорусской 
модели развития предполагают сохранение до-
стигнутых социальных гарантий и благ, предо-
ставляемых как государством, так и самими 
предприятиями. Так формируется противоречие 
между экономической и социальной эффек-
тивностью использования трудовых ресурсов 
в организации. На белорусских предприятиях 
накоплен значительный опыт и инструменты до-
стижения социальной эффективности занятости. 
Но они предполагают либо преимущественное 
использование социально-идеологических ме-
тодов (что в современных условиях недоста-
точно), либо предоставление гарантированного 
государством минимума (в рамках отчисления в 
фонд социальной защиты населения и гаранти-
рованных Трудовым Кодексом Республики Бела-
русь льгот,  доплат и компенсаций). Однако миро-
вой опыт свидетельствует, что существует целый 
ряд экономических и организационных инстру-
ментов обеспечения социальной эффективности 
занятости на микроуровне, которые в организа-
циях Республики Беларусь не используются. То 
есть единого механизма обеспечения социаль-
ной эффективности использования трудовых 
ресурсов на микроуровне не создано. Пробле-
ма усугубляется также недостаточной теорети-
ческой проработанностью вопроса о сущности 
социальной эффективности занятости, методах 
оценки социальных эффектов и затрат, их мони-
торинга, регулирования, дифференциации.

Единая теоретическая концепция организа-
ционно-экономического механизма обеспече-
ния социальной эффективности на микроуровне 
включает следующие элементы:

1) содержание социальной эффективности 
организации, показатели её анализа и оценки;

2) предпосылки и факторы ее формирования 
(формирование инновационной экономики, гло-
бализация и антикризисное управление, усили-
вающаяся дифференциация персонала), 

3) теоретические основы (концепция гиб-
кости занятости, концепция качества трудовой 
жизни, концепция корпоративной социальной 
ответственности, концепция сегментации персо-
нала),

4) организационные инструменты (кадровая 
диагностика, технологический аудит, расшире-
ние направлений работы кадровой службы, со-
циальный отчет),

5) экономические инструменты (повышение 
качества трудовой жизни, научно обоснованная 
дифференциация социального пакета, социаль-
но ответственная оптимизация численности и 
структуры персонала).

СОДЕРЖАНИЕ СОЦИАЛЬНОЙ 
ЭФФЕКТИВНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ, 
ПОКАЗАТЕЛИ ЕЕ АНАЛИЗА И ОЦЕНКИ

Понятие социальной эффективности много-
гранно. В экономической литературе сложилось 
множество авторских подходов к определению 
ее сущности и разработке системы показателей 
для анализа и оценки. 

Социальная эффективность — это соотноше-
ние полученного социального эффекта и затрат, 
способствующих его достижению. Социальный 
эффект заключается в удовлетворении потреб-
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ностей человека в услугах образования, здраво-
охранения, физической культуры и спорта, соци-
ального обеспечения, культуры и др. [12].

Правомерно определить социальную эффек-
тивность как социальный результат управлен-
ческой деятельности, который характеризует 
степень использования потенциальных возмож-
ностей трудового коллектива и каждого работ-
ника, его творческих способностей, успешность 
решения социальных задач развития коллектива 
[9]. 

С другой стороны, это комплексный пока-
затель, характеризующий улучшение условий 
и качества трудовой жизни работников, кото-
рый в конечном итоге даёт более полное и ка-
чественное использование их способностей, а 
впоследствии приводит к росту экономической 
эффективности [9]. Кроме того, это формирова-
ние имиджа социально ответственной компании 
в глазах покупателей, потенциальных работни-
ков, государства, конкурентов и других стейкхол-
деров посредством спонсорства, поддержания 
экологических и социальных программ, что в 
конечном итоге дает рост продаж, увеличение 
стоимости организации, доверие потребителей, 
приток квалифицированных работников и т. д. 

Захаров Л.Н. определяет социальную эффек-
тивность организации через социальную дея-
тельность, как «реагирование организации на 
влияние социальной среды … через управление 
социальным развитием, которое направлено на 
создание социальных условий профессиональ-
ного развития персонала, что включает в себя: 
гуманизацию труда (как важнейшее условие 
развития персонала); обеспечение качества тру-
довой жизни (что включает в себя развитие со-
циальной инфраструктуры)» [5].

Немецкие ученые Хентце, Каммел и Линдерт 
считают, что «социальная эффективность прояв-
ляется в степени достижения индивидуальных 
целей работников, удовлетворения их интере-
сов и потребностей. Также социальная эффек-
тивность имеет два основных измерения: ориен-
тацию на работу и ориентацию на отношения с 
другими людьми» [10]. 

Систематизация подходов к определению со-
циальной эффективности (таблица 1) позволяет 
сделать следующие выводы:

1)	 большинство авторов рассматривают 

социальную эффективность системно, во взаи-
мосвязи с другими видами эффективности;

2)	 авторы используют различные критерии 
и системы показателей для оценки социальной 
эффективности, что обусловлено различием 
подходов к определению ее сущности: как соци-
альный результат трудовой деятельности для од-
ного человека, системы управления персоналом 
организации, управления всей организацией;

3)	 авторские системы оценки социальной 
эффективности имеют эклектичный характер, 
а показатели в них – содержат дублирование и 
не имеют критериальных значений. Многие из 
предлагаемых показателей статистически недо-
ступны, некоторые – недостаточно информатив-
ны.

Экономическая эффективность в области 
управления персоналом понимается как дости-
жение с минимальными затратами на персонал 
целей организации – экономических результа-
тов, стабильности, высокой гибкости и адаптив-
ности к непрерывно меняющейся среде; соци-
альная эффективность – как удовлетворение 
интересов и потребностей сотрудников (оплата 
труда, его содержание, возможность личностной 
самореализации, удовлетворенность общением 
с товарищами и т. д.). 

Главной задачей, стоящей перед современ-
ными руководителями, является создание тако-
го организационно-экономического механизма, 
который позволит сбалансировать противоречи-
вые на первый взгляд цели и обеспечит эконо-
мическую эффективность на основе и благодаря 
социальной эффективности.

Таким образом, рассматривая социальную 
эффективность организации с точки зрения кон-
цепции управления персоналом, правомерно 
дать следующее определение – это результат 
или совокупность качественных и количествен-
ных показателей улучшения трудовой жизни 
работников, которые позволят повысить рабо-
тоспособность и наиболее полно использовать 
человеческий капитал организации, сформиро-
вать на этой основе экономические, социальные 
конкурентные преимущества в кратко- и долго-
срочном периодах.

Экономическими показателями, характери-
зующими социальную эффективность, являются: 
производительность труда работников, уровень 
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Наименование 
подхода, автор

Определение 
Система показателей для оценки 

социальной эффективности
Преимущества и недостатки  

подхода

Социальная 
эффективность 
организации, 
выраженная 

через социальную 
эффективность 

труда работников 
(Егоршин А.П.)

Эффективность 
трудовой 

деятельности– 
комплексный 

показатель, который 
определяется 

организацией работы 
персонала, мотивацией 

труда, социально-
психологическим 

климатом в коллективе, 
то есть больше зависит 

от форм и методов 
работы с персоналом

- уровень и темп роста средней зара-
ботной платы одного работника;
- текучесть персонала;
- удельный вес ФОТ в выручке;
- уровень квалификации персонала;
- уровень трудовой и исполнитель-
ской дисциплины;
- профессионально-квалификацион-
ная структура;
- социальная структура персонала;
- удельный вес нарушителей трудовой 
дисциплины;
- равномерность загрузки персонала;
- уровень накладных расходов;
- выполнение плана социального 
развития;
- социально-психологический климат 
в коллективе;
- качество работы персонала

Преимущества:
- состав показателей всесторонне 
отражает социальную эффективность 
труда, некоторые показатели являют-
ся комплексными, требующими сбора 
оперативной информации на основе 
конкретных социологических исследо-
ваний;
- проведение конкретных социологи-
ческих исследований специалистов для 
оценки показателей, которые не являют-
ся плановыми и отчетными показателями 
работы организации.
Недостаток:
- данная методика захватывает не все 
аспекты социальной эффективности 
организации

Социальное 
развитие 

организации 
(Кузнецов А.Л.)

Социальное развитие– 
это комплексный 

элемент целостного 
управления 

организацией. 
Реализуя свои 
генеральные 

цели, организация 
вынуждена учитывать 
социальные условия 
и управлять своим 

социальным развитием 
(то есть адекватно 

реагировать на 
внешние социальные 

условия)

Основным инструментом построения 
методики социального развития 
организации является социальный 
паспорт (он состоит из 15 таблиц, 
в которых отражены социальные 
процессы, описываемые 15 коэффи-
циентами по 70 показателям)

Преимущества:
- отдельный расчет по социальным про-
цессам, характеризующим гуманизацию 
труда и состояние объектов социальной 
инфраструктуры (как условие качества 
трудовой жизни);
- сопоставление показателей с социаль-
ными нормативами (ориентирами);
- использование в качестве социальных 
нормативов величин, характеризующих 
социальные процессы в организациях, 
расположенных на одной территории, 
а не средних величин по стране или 
региону, что позволяет повысить уровень 
их сопоставимости

Оценка социальной 

эффективности 

проектов 

совершенство-

вания системы 

и технологии 

управления 

персоналом 

(Кибанов А.Я.)

Социальная 
эффективность 

проектов – 
возможность 
достижения 

позитивных, а 
также избежания 
отрицательных с 
социальной точки 
зрения изменений

Характеристика социальных 
результатов представлена в разрезе 
отдельных подсистем системы 
управления персоналом:
- подсистема планирования и марке-
тинга персонала;
- подсистема найма и учета персо-
нала;
- подсистема условий труда;
- подсистема трудовых отношений;
- подсистема развития персонала;
- подсистема мотивации и стимулиро-
вания персонала;
- подсистема социального развития;
- подсистема развития оргструктур 
управления;
- подсистема правового обеспечения 
системы управления персоналом;
- подсистема информационного 
обеспечения

Преимущества:
- взаимосвязь экономической и соци-
альной эффективности совершенство-
вания системы и технологии управления 
персоналом;
- возможность предотвращения отри-
цательных социальных изменений в 
организации.
Недостаток:
- данная методика захватывает не все 
аспекты социальной эффективности 
организации

Таблица 1 - Систематизация теоретических подходов к пониманию социальной эффективности 
организации

Источник: составлено на основе [4, 5, 8].
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и структура затрат на персонал, объем и струк-
тура фонда рабочего времени. Социальные по-
казатели, которые могут быть использованы при 
ее оценке, следующие: структура персонала, 
текучесть кадров, уровень и динамика заработ-
ной платы, показатели охраны труда и техники 
безопасности, размер и структура социального 
пакета организации. 

ПРЕДПОСЫЛКИ И ФАКТОРЫ ФОРМИРОВАНИЯ 
ОРГАНИЗАЦИОННО-ЭКОНОМИЧЕСКОГО 
МЕХАНИЗМА ОБЕСПЕЧЕНИЯ СОЦИАЛЬНОЙ 
ЭФФЕКТИВНОСТИ

Предпосылками обеспечения социальной 
эффективности являются:

1)	 формирование экономики, основанной 
на знаниях;

2)	 формирование инновационной эконо-
мики, в которой главным конкурентным преиму-
ществом становится человеческий капитал;

3)	 социальная ответственность организа-
ций;

4)	 особенности экономического развития 
Республики Беларусь. 

В современных условиях в связи с активной 
автоматизацией и роботизацией процессов 
производства падает потребность в трудовых 
ресурсах. При этом растут требования к образо-
вательному уровню работников, высоко ценятся 
специалисты узкого профиля. В большинстве 
стран уровень образованности работников 
растёт, при этом растёт конкуренция на рынке 
труда. Важно обладать не только знаниями и на-
выками, но и творческим, инновационным мыш-
лением. В условиях глобализации стали важны 
такие факторы, как мобильность работника, 
владение иностранными языками, продвинутое 
знание ПК и сетевых технологий. Часто пригла-
шаются специалисты из других стран. В связи с 
ростом профессиональной мобильности ред-
ко наблюдается работа в одной организации в 
течение всей трудовой карьеры. Информатиза-
ция производства и развитие информационных 
технологий вызвали значительное обновление 
технической, технологической базы, что отрази-
лось на организации труда.

Инновационная экономика предполагает 
механизацию, автоматизацию, роботизацию, 
компьютеризацию производства, внедрение тру-

досберегающих технологий, непрерывное со-
вершенствование организации и нормирования 
труда, внедрение эффективных форм мотивации 
персонала к инновациям, совершенствование 
кадровой работы, развитие условий и творче-
ской активности работников.

Организации, как одни из наиболее влия-
тельных элементов общества, наряду с госу-
дарственным управлением должны нести от-
ветственность за влияние, оказываемое ими на 
окружающую среду, в том числе и социальную. 
Социальная ответственность организаций перед 
персоналом и обществом находит свое отраже-
ние в Концепции корпоративной социальной от-
ветственности, которая становится философией 
управления организацией. Социально ориенти-
рованная философия управления предполагает 
минимизацию экологического и социального 
ущерба, наносимого деятельностью организа-
ции, а также предупреждение и участие в ре-
шении экологических и социальных проблем 
локального и глобального характера.

В Республике Беларусь формирование ин-
новационной экономики сопровождается 
определенными трудностями, обусловленны-
ми кризисными, инфляционными процессами, 
невысокими доходами населения. Невысокая 
экономическая эффективность белорусской 
экономики сопровождается невысокой актив-
ностью и творчеством со стороны работников. 
Происходит утечка кадров в страны с более вы-
соким уровнем жизни. Изношенность и мораль-
ное устаревание оборудования, требующие как 
длительного времени производственных про-
цессов, так и излишней численности работников, 
обусловливают сниженную конкурентоспособ-
ность промышленного производства, что осо-
бенно характерно для лёгкой промышленности. 
В целях недопущения роста безработицы госу-
дарственные организации поставлены перед 
обязанностью увеличения количества рабочих 
мест либо сохранения избыточной численно-
сти работников. Большинство молодых специ-
алистов концентрируются в больших городах, 
не имея другой возможности перспективного 
трудоустройства. В этих условиях белорусским 
организациям сложно обеспечить социальную 
эффективность деятельности.

Необходимость формирования комплексно-
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го механизма организационно-экономического 
обеспечения социальной эффективности обу-
словлена наличием определенных недостатков 
в области управления отечественными органи-
зациями. В частности:

1)	 использование единой тарифной сетки 
недостаточно мотивирует и учитывает индиви-
дуальный вклад работника;

2)	 социальные выплаты организации вос-
принимаются работниками как должные, не 
имеют дифференцированного характера;

3)	 работники не информированы о целях 
организации; отсутствует личный интерес работ-
ника в успехе компании;

4)	 институт социального партнерства на 
микроуровне имеет формальный характер.

С целью преодоления таких проблем и по-
строения качественно новой современной и 
соответствующей мировому уровню системы 
управления персоналом необходимо обратить-
ся к философии социальной ответственности и 
осуществить ряд мероприятий, которые можно 
назвать социальными инструментами достиже-
ния социально-экономической эффективности в 
долгосрочном периоде.

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ФОРМИРОВАНИЯ 
ОРГАНИЗАЦИОННО-ЭКОНОМИЧЕСКОГО 
МЕХАНИЗМА ОБЕСПЕЧЕНИЯ СОЦИАЛЬНОЙ 
ЭФФЕКТИВНОСТИ

Теоретические основы организационно-эко-
номического механизма повышения социальной 
эффективности занятости включают:

1)	 концепцию корпоративной социальной 
ответственности, широко распространенную в 
отечественной и зарубежной литературе и прак-
тике;

2)	 концепцию качества трудовой жизни;
3)	 концепцию сегментации персонала 

как необходимое условие для персонификации 
управленческих действий и учета индивидуаль-
ных различий работников в достижении целей 
организации.

Корпоративная социальная ответственность 
– это международный стандарт ведения соци-
альной отчетности, содержащий перечень со-
циальных показателей и направлений оценки 
социальной эффективности. Он позволяет раз-
работать социальный отчет организации, что яв-

ляется одним из важнейших инструментов соци-
альной ответственности. 

Дополнительные направления повышения 
социальной эффективности организации позво-
ляет определить концепция качества трудовой 
жизни персонала, под которой понимают сово-
купность форм организации процесса произ-
водства, охраны и условий труда, обеспечиваю-
щих полное удовлетворение текущих и будущих 
социально-трудовых потребностей, реализацию 
трудового и творческого потенциала работни-
ков и удовлетворение интересов работодателя 
[9]. Придерживаясь этой концепции, организа-
ция может достичь максимального уровня каче-
ства трудовой жизни своих работников, прово-
дя определенные мероприятия в том или ином 
направлении, где оценка далека от максималь-
ной.

Концепция сегментации персонала означает 
процесс дифференциации работников органи-
зации на определенные целевые группы, участ-
ники которых имеют сходный побудительный 
мотив занятости либо другой критерий, который 
непосредственно представляет наибольший 
интерес для той или иной цели управления. Ис-
пользование данной концепции позволяет ра-
ботодателю наиболее оптимально распределить 
затраты на использование трудовых ресурсов. 
Так, сегментация персонала позволяет выявить 
конкретные критерии и потребности целевых 
групп и благодаря этому построить систему сти-
мулирования персонала, которая будет эффек-
тивна не только в экономическом плане, но и в 
социальном.

Организационно-экономический механизм 
повышения социальной эффективности пред-
ставлен в таблице 2. 

Для реализации данных инструментов по-
вышения социальной эффективности занятости 
в организациях Республики Беларусь нужно их 
нормативное и методическое обеспечение.

Таким образом, изучение предпосылок, фак-
торов и теоретических основ формирования ор-
ганизационно-экономического механизма обес-
печения социальной эффективности занятости 
на микроуровне позволило сделать следующие 
выводы:

1)	 теоретической основой для его разра-
ботки являются концепции качества трудовой 
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жизни, корпоративной социальной ответствен-
ности, сегментации персонала, позволяющие в 
совокупности охватить все стороны социальной 
эффективности и учесть различия требований к 
персоналу в соответствии с задачами инноваци-
онной экономики. Это формирует дифференци-
рованный подход к набору инструментов обес-
печения социальной эффективности;

2)	 для обеспечения повышения социаль-
ной эффективности организации нужен инстру-
мент для ее оценки и мониторинга. Это обуслов-
ливает необходимость введения социального 
отчета организации.

ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ И ЭКОНОМИЧЕСКИЕ 
ИНСТРУМЕНТЫ ПОВЫШЕНИЯ СОЦИАЛЬНОЙ 
ЭФФЕКТИВНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ 
(ЭМПИРИЧЕСКИЙ ОПЫТ)

Для оценки сложившегося состояния и опре-
деления перспектив повышения социальной 
эффективности в белорусских организациях в 
рамках данного исследования был проведен 
анализ социальной эффективности ОАО «Знамя 
индустриализации» на основе данных статисти-

Направления повышения 
социальной эффективности

Организационные методы Экономические методы

Качество трудовой жизни 
персонала

гибкие формы занятости, 
организация обучения 

работников, повышения их 
квалификации; улучшение 

условий труда 

гибкие формы оплаты труда; 
дифференциация социального 
пакета; оптимизация затрат на 

персонал 

Улучшение профессионально-
квалификационной и 
социальной структуры 

персонала на основе его 
сегментации

развитие, обучение, повышение 
квалификации персонала; фор-
мирование кадрового резерва, 

программы карьеры

надбавки к заработной плате, 
дополнительные выплаты, 

стипендии и т. д.

Усиление мотивации

разработка критериев 
сегментации персонала и 

дифференциации социального 
пакета

оптимизация затрат на персонал, 
введение гибких систем оплаты 

труда

Повышение социальной 
ответственности организации

введение социальной отчетности

социально ответственное 
высвобождение, оптимизация 

численности и структуры 
работников

Таблица 2 – Организационно-экономический механизм повышения социальной эффективности 
организации

Источник: составлено авторами.

ческой и оперативной отчетности, принятой в 
современной практике.

Анализ социальной эффективности проведен 
по следующим направлениям:

•	 кадровый потенциал организации, который 
включает состав, структуру и движение персона-
ла, повышение его квалификации;

•	 затраты на персонал, размер и структура 
социального пакета;

•	 структура фонда заработной платы в раз-
резе категорий персонала.

В результате анализа выявлены следующие 
характеристики сложившегося на ОАО «Знамя 
индустриализации» организационно-экономи-
ческого механизма обеспечения социальной 
эффективности использования трудовых ресур-
сов: высокий средний возраст персонала (более 
40 лет по персоналу основной деятельности, в 
том числе по категории руководители – 45 лет), 
высокая текучесть кадров (уровень показателя 
0,14), недостаток квалифицированных рабочих 
кадров (более 50 % сотрудников имеют профес-
сионально-техническое образование в основ-
ном за счет образовательного уровня рабочих), 

Витебский государственный технологический университет



160

экономика

вестник витебского государственного технологического университета
выпуск 29

традиционная кадровая деятельность (сложив-
шаяся система кадрового резерва руководи-
телей). 

Анализ затрат на персонал показал наличие 
значительного по размеру социального пакета, 
который не дифференцирован в разрезе сег-
ментов персонала. В его составе наибольший 
удельный вес имеют обязательные выплаты в 
Фонд социальной защиты населения и «БелГос-
Страх» – более 70 %. 

Система стимулирующих выплат является 
важным аспектом социальной ответственности 
организации. Их наличие позволяет не только 
увеличить экономическую эффективность по-
средством создания материальной мотивации 
работников, но и создать в коллективе организа-
ции благоприятную дружескую атмосферу, спло-
тить коллектив и поднять корпоративный дух 
организации при присутствии здорового духа 
соперничества. Однако их наличие и размер в 
большинстве отечественных организаций, в том 
числе ОАО «Знамя индустриализации», напря-
мую зависит от размера чистой прибыли и, за-
частую, минимальны. Таким образом, на основа-
нии анализа правомерно отметить, что система 
стимулирующих выплат организации является 
недостаточно эффективной ни с точки зрения 
управления персоналом, ни с точки зрения рас-
пределения денежных средств.

В результате технологического аудита ча-
сти производственной программы организации 
выявлена возможность снижения трудоемкости 
изделия на 2,67 %, что сопровождается возмож-
ностью сокращения численности швей на 5,26 %. 

Проведенный организационно-экономиче-
ский анализ позволил предложить следующие 
направления формирования организационно-
экономического механизма обеспечения соци-
альной эффективности использования трудовых 
ресурсов на ОАО «Знамя индустриализации»:

1)	 дифференциация социального пакета;
2)	 социально ответственная оптимизация 

численности и структуры персонала;
3)	 организация и ведение социального от-

чета. 
Для дифференциации социального пакета 

проведена перегруппировка затрат на персо-
нал, выделены дифференцируемая и недиффе-
ренцируемая части социального пакета, разра-

ботаны критерии сегментации персонала для 
обеспечения социальной справедливости при 
дифференциации. 

Недифференцируемая часть представляет со-
бой абсолютный минимум социальных благ, ко-
торый включает законодательно установленные 
выплаты и налоги на труд. Кроме того, сюда сле-
дует отнести премиальные выплаты по итогам 
работы, расходы на медицинские услуги и ряд 
других выплат, непосредственно связанных с 
выполнением профессиональных обязанностей 
(оплата телефонной связи, транспортных расхо-
дов). К затратам, которые могут дифференциро-
ваться, могут быть отнесены затраты на профес-
сиональное обучение, стимулирующие выплаты, 
стоимость культурно-бытового обслуживания 
и дополнительные затраты, что в совокупности 
составило 6,89 % затрат в расчете на одного ра-
ботника.

Персонал организации дифференцирован 
по категориям для определения перечня эле-
ментов социального пакета.  Для каждой кате-
гории определены дополнительные критерии 
для обоснования системы коэффициентов, поз-
воляющей построить эффективную систему сти-
мулирования труда как с экономической, так и с 
социальной точки зрения. Принятая система де-
ления персонала по категориям дополнена до-
полнительными критериями: уровень произво-
дительности труда, стаж работы в организации, 
квалификация сотрудника. Сочетание принятых 
в практике категорий персонала с дополнитель-
ными критериями дало возможность учесть ин-
дивидуальные различия работников в формиро-
вании результата организации, их ценность, не 
нарушая при этом сложившуюся традицию деле-
ния персонала на категории. 

Каждой категории присваивается опреде-
ленная сумма социального пакета, в пределах 
которой работник вправе выбрать персональ-
ный набор благ, наиболее ценных для него. Для 
связи социального пакета с дополнительными 
критериями дифференциации была разработа-
на система коэффициентов, которая определяла 
размер дифференцируемой части социального 
пакета. Так, если наиболее ценным качеством в 
категории «руководители» является опыт работы 
в организации, следует поставить коэффициент 
0,5 для стажа работы до 1 года и коэффициент 2 
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для работников со стажем более 10 лет. Анало-
гично учитываются все критерии. 

Это позволит не только оптимизировать за-
траты на персонал, но и повысить производи-
тельность, инициативность труда работников, ин-
терес к обучению и повышению квалификации, 
снизить текучесть кадров, сформировать благо-
приятный имидж организации.

Ряд мероприятий предполагает получение 
экономического эффекта за счет высвобожде-
ния излишней численности персонала, что долж-
но быть проведено социально ответственным 
способом. Социально ответственное высвобо-
ждение предполагает формирование службы 
поддержки увольняемых, в функции которой 
входит не только юридическая, психологическая 
консультация, но и оказание помощи в дальней-
шем трудоустройстве. Кроме того, предполагает-
ся проведение масштабного подготовительного 
этапа, когда необходимо определить возможные 
«мягкие» способы естественного выбытия пер-
сонала, выбрать оптимальные способы внутрен-
него перемещения персонала.

На основе изучения позитивного зарубеж-
ного и отечественного опыта социальной отчет-
ности, а также с учетом особенностей принятой 
в Республике Беларусь системы учета и отчет-
ности предложена форма социального отчета 
организации, которая является эффективным 
инструментом оценки и мониторинга социаль-
ной эффективности. Её наличие говорит об ор-
ганизации как об открытом и об ответственном 
работодателе на рынке труда и позволяет руко-
водителю проводить анализ достигнутого уров-
ня социальной эффективности, выявлять новые 
возможности и резервы. Дополнительный эко-
номический эффект может быть достигнут по-
средством дополнительной рекламы организа-
ции, роста доверия потребителей и лояльности 
работников.

Проведенный анализ позволяет сделать вы-
вод о том, что обеспечение социальной эффек-
тивности занятости на микроуровне – это не 
спонтанный процесс, а объективная необходи-
мость современной экономики, обусловленная 
инновационными ориентирами. Поэтому вопро-
сам социальной эффективности должно уделять-
ся целенаправленное внимание. Комплекс работ 
по обеспечению социальной эффективности ор-

ганизации, как показало исследование, задается 
концепциями гибкости занятости, качества тру-
довой жизни, корпоративной социальной ответ-
ственности бизнеса. В частности, для повышения 
социальной эффективности организации могут 
быть использованы такие организационно-эко-
номические инструменты, как дифференциация 
социального пакета по категориям персонала, 
социально ответственная реструктуризация и 
высвобождение излишней численности работ-
ников, организация ведения социальной отчет-
ности. Применение таких инструментов позволит 
организации повысить социальную и экономи-
ческую эффективность и успешно конкуриро-
вать в глобальном экономическом пространстве.
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