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Исключительно важным элементом в деятельности кадровых служб 

является обеспечение социальной защиты персонала организации, реализация 

идей социальной поддержки на уровне организации, удовлетворение 

разнообразного спектра потребностей сотрудников. Социальная защита 

персонала является показателем социальной ответственности организации. 

Социальная защита персонала тесно связана с такими вопросами, как 

социальная ответственность бизнеса, безопасность персонала, корпоративная 

культура, социальное партнерство. 

Социальная защита персонала — это система мероприятий, связанных с 

предоставлением персоналу гарантий и компенсаций, дополнительных льгот, 

услуг и выплат социального характера, а также предусматривающая 

обеспечение безопасных условий труда, сохранение здоровья и 

трудоспособности человека, стимулирование профессиональной 

деятельности, обеспечение достойного уровня жизни, создание условий для 

духовного развития, которые носят как законодательно закрепленные 

гарантии, так и индивидуальные, которые обеспечиваются такими 

социальными институтами, как отраслевые ассоциации и организации. 

Реализация социальной защиты на организационном уровне возможна двумя 

путями: 

1) предоставление льгот и гарантий в рамках социальной защиты персонала 

организации (социальное страхование по старости, по случаю временной 

нетрудоспособности, безработицы и др.), установленные на государственном 

или региональном уровне; 

2) предоставление работникам и членам их семей дополнительных льгот, за 

счет выделенных на эти цели средств из фондов социального развития 

организации. Предоставление дополнительных льгот и услуг социального 

характера, помимо выплат, гарантированных государством, проводится либо 

по инициативе руководства организации, ориентированной на реализацию 

принципов социальной кадровой политики, либо в результате соглашений 

между руководством и коллективом. Эти выплаты становятся такими же 

обязательными для выполнения, как и те, что предоставляются в соответствии 

с трудовым законодательством. 

Лояльность персонала к организации и стремление приложить 

максимум усилий для ее успешного развития тем выше, чем эффективнее 

социальная поддержка со стороны работодателя. Социальная защита 

персонала, обеспечение его личностного развития и сохранение здоровья 

являются условием успешного функционирования организации. В качестве 

мотивационного ресурса внедрения социально-ориентированной кадровой 

политики стоит рассматривать возможность обеспечить персоналу 



максимальное, наиболее полное удовлетворение его потребностей и интересов 

соответственно ценностным ориентациям, принятым в организации. 

Миссия социальной защиты кадров — управление социальными 

процессами в организации с целью полного и непрерывного всестороннего 

развития личности сотрудников и обеспечения высокого качества их жизни и, 

как следствие, повышения уровня лояльности сотрудников к организации 

через реализацию адекватных механизмов, форм и методов социальной 

защиты. 

Можно выделить следующие основные цели социальной защиты кадров 

(персонала): 

— формирование лояльности сотрудников к организации (удовлетворение 

потребности в причастности к предприятию); 

реализация личных целей и интересов сотрудников через достижение целей 

организации или соответствие им; 

— обеспечение профессионального роста и высокой производительности 

труда; 

— улучшение эмоционально-психологического климата в организации, 

формирование благоприятной корпоративной культуры; 

— внедрение системы внутреннего маркетинга, направленной на 

формирование благоприятного имиджа организации в глазах сотрудников 

организации; 

— сохранение потенциала человеческих ресурсов компании. 

К. Вортмен предлагает рассматривать следующие механизмы социальной 

защиты (поддержки): 

— влияние социальной поддержки на возникновение стрессовых ситуаций; 

— развитие поведения в отношении здоровья; 

— защита людей с адекватным уровнем поддержки от вредного воздействия 

стрессовых событий; 

— оказание влияния на оценку стрессовых событий; 

— усиление мотивации вовлечения в адаптивное поведение; 

- повышение самооценки получающего поддержку, его уверенности в себе и 

автономии; 

- изменение настроения людей и поддержка определенного уровня их 

эмоционального возбуждения. 

Представляется, что механизмы редукции стрессовых переживаний с 

помощью социальной поддержки условно можно разделить на ситуационные 

(непосредственно влияющие на возникновение стрессовых ситуаций), 

поведенческие (связанные с изменением поведения человека в стрессовой 

ситуации) и личностные (связанные с интрапсихическими изменениями 



человека в стрессовой ситуации). Кроме того, данный список, на наш взгляд, 

можно значительно расширить, добавив в него такие механизмы, как усиление 

личностного контроля над стрессовыми событиями, от реагирование 

негативных эмоциональных переживаний, усиление процесса осознания 

собственных ресурсов совладания и разрушение патологических паттернов 

неадаптивного поведения. 

Модель «главного эффекта» социальной поддержки (С. Коуэн и Т. Вилс) 

— базовая идея главного (прямого) эффекта социальной защиты состоит в том, 

что социальные ресурсы приносят человеку положительный эффект 

независимо от того, находится он в состоянии стресса или нет. Иными 

словами, эффект социальной поддержки обеспечивается регулярным 

позитивным социальным опытом человека и количеством «стабильных» 

ролей, которые он занимает в обществе. Социальная защита позитивно влияет 

на качество жизни индивида, обеспечивая ему чувство безопасности, 

стабильности. Если сотрудники имеют высокий уровень социальной защиты, 

то будут испытывать гораздо меньше проблем со здоровьем. 

Можно выделить специфические факторы, которые необходимо 

учитывать при разработке модели социальной поддержки сотрудников 

организации. 

1. Первая группа факторов — источники социальной поддержки. Так, в ситуации 

воздействия стрессоров в профессиональной деятельности личности 

социальная поддержка, полученная сотрудником со стороны руководства и 

коллег. 

2. Вторая группа факторов — типы (виды) социальной защиты, применяемые на 

организационном уровне. Ключевая роль здесь принадлежит контексту 

ситуации, в которой предоставляется социальная защита (например, мировой 

финансовый кризис, инфляционные процессы), и ее «стоимости» для 

человека. Так, в периоды снижения реального уровня доходов сотрудников 

эмоциональная поддержка, скорее всего, не приведет к оптимизации его 

профессиональной деятельности и не снизит интенсивность его негативных 

эмоциональных переживаний. Наряду с этим оказание сотрудникам 

материальной поддержки в этих условиях будет иметь гораздо больший 

эффект. 

3. Третья группа факторов — формы поддерживающего поведения, т.е. 

определенные действия членов коллектива организации, связанные с 

оказанием поддержки другому человеку. К подобным формам поведения мы 

относим присутствие рядом с человеком, внимание к его переживаниям, 

выполнение простых помогающих действий, вербальное и невербальное 

выражение чувств любви, уважения и симпатии, демонстрацию верности, 



лояльности и честности, предоставление возможности высказаться, советы и 

рекомендации, практическую помощь и т.п. 

4. Четвертая группа факторов — личностные характеристики как продуцента и 

реципиента социальной поддержки. Такие личностные особенности личности, 

как экстернальный локус контроля, перфекционизм, враждебность и низкая 

самоэффективность препятствуют восприятию и принятию социальной 

поддержки и тем самым нивелируют ее эффективность. В то же время наличие 

у индивида высокого уровня развития коммуникабельности и эмпатийности 

позволяет ему оказывать социальную поддержку нуждающемуся в ней 

человеку и нейтрализовать у него последствия стрессовых воздействий. 

Социальная защита персонала на организационном уровне обычно 

представлена в виде социального пакета (социальных бенефитов). В 

организации помимо государственных гарантий социальной защиты и 

прямыми формами материального стимулирования внедряются также 

механизмы непрямых материальных выплат сотрудникам — социальных 

льгот (или бенефитов), которые формируют социальный пакет. 

Социальный пакет — это часть компенсационного пакета в виде 

дополнительных социальных льгот и выплат персоналу, сверх 

предусмотренных ТК РФ. Стоимость социального пакета может составлять от 

трети до половины величины заработка. При этом каждая организация 

формирует свой пакет компенсаций, Так, администрация МАДОУ №106 не 

ограничивается выполнением положений норм трудового законодательства, а 

включает: 

- повышение квалификации за счет организации; 

- медицинское обслуживание (медосмотры); 

- льготные путевки для сотрудников членов профсоюза или их детей;   

- премии по результатам года; 

Таким образом, предоставляемые организациями льготы могут быть: 

1) компенсационными — направленными па возмещение средств, 

затрачиваемых сотрудником в процессе выполнения своих обязанностей 

(например, оплата мобильной связи и транспорта); 

2) мотивационными — направленными на формирование лояльности 

сотрудника (например, бесплатное питание или путевки на отдых). 

Наличие социального пакета как гарантии социальной защищенности 

персонала — один из факторов выбора места работы, и при двух равных 

предложениях сотрудник выберет компанию, гарантирующую получение 

льгот. Предоставление хорошего социального пакета может стать решающим 

при выборе организации-работодателя, при прочих равных условиях.  

 



Большинство современных руководителей осознают роль социальной 

защиты персонала как инструмента управления, определяющего успешность 

работы организации. А индивидуальный подход и возможность выбора льгот 

организация может позволить себе даже при небольшом бюджете. К 

эффективным льготам, помогающим удержать персонал и не требующих 

больших вложений, можно отнести: 

— премию за «здоровье» (тем, кто в течение года не брал больничный); - 

свободный график работы, сокращенный рабочий день, возможность 

выполнять отдельные виды работ дома; 

— подарки к Новому году для детей сотрудников; 

— дополнительно оплачиваемый день отпуска и т.п. 

Проектируя работу над формированием системы социальной защиты 

персонала или проводя анализ действующего социального пакета с позиции 

его эффективности использовать четырехтактную модель, включающую 

следующие компоненты. 

1. Определение целей внедрения социального пакета в организации и 

формирование на их основе требуемого конечного результата. 

2. Четкое определение целевой группы, на которую будет ориентирован 

социальный пакет. В зависимости от возраста, пола, семейного положения, 

образования, квалификации и других характеристик факторы неодинаково 

стимулируют деятельность работников, поэтому целесообразно изучать 

влияние факторов на каждую целевую группу и определять оптимальные 

варианты бенефитов. Например, молодые люди вряд ли озабочены 

обеспечением своей старости, они не будут заинтересованы в программе 

пенсионного обеспечения. 

3. Выявление потребностей и интересов каждой из выделенных целевых 

групп. Например, сотрудники, имеющие детей, запомнят недорогой, но 

хорошо организованный детский праздник. 

4. Разработка «адресных» льгот. Если социальный пакет формируется для 

ключевых специалистов или топ-менеджеров, то необходимо при его 

формировании учесть их индивидуальные предпочтения. Индивидуальный 

подход к формированию социального пакета оптимален также для небольших 

организаций с ограниченным бюджетом и позволит добиться высокой 

лояльности сотрудников. 

Социальная защита обеспечивает конкурентоспособность организации 

и дает возможность удержать ценных работников от ухода в другую 

компанию, стимулируя их на долгосрочное сотрудничество. Кроме того, 

добиваясь стабильного положения компании, работодатель не может 

бесконечно увеличивать заработную плату, а социальный пакет можно 



расширять и наполнять новым содержанием, стимулируя повышение 

производительности труда и оптимизируя затраты на управление персоналом.  

Таким образом, социальный пакет служит дополнительным рычагом 

управленческого воздействия на работников. 

В рамках социальной стратегии осуществляется разработка следующих 

направлений. 

1. Разработка базовых мер социальной защиты сотрудников организации, 

обеспечивающих соблюдение законодательства и норм этики. К ним можно 

отнести: 

— отсутствие дискриминации при найме на работу, оплате работы, карьерном 

продвижении; 

— обеспечение защиты жизни и здоровья сотрудников, безопасности труда; 

- поддержание достойной заработной платы — стабильной и обеспечивающей 

достойный уровень жизни. 

Так, условия и охрана труда включают факторы, которые связаны с 

содержанием работы, техническим уровнем производства, организационными 

формами производственного процесса и качеством рабочей силы, занятой в 

данной организации, а также факторы, так или иначе воздействующие на 

психофизиологическое самочувствие работников, на обеспечение безопасного 

ведения работ, предупреждение производственного травматизма и 

профессиональных заболеваний. Ими охватываются: 

— оснащенность организации современной техникой, степень механизации и 

автоматизации работ, применение эффективных технологий и материалов; 

— организация труда с учетом внедрения современных научно-технических 

достижений в производство, поддержки автономности рабочих групп, 

укрепления трудовой, производственной и технологической дисциплины, 

усиления самостоятельности, предприимчивости, личной и групповой 

ответственности работников; 

— сокращение тяжелых и вредных для здоровья работ, выдача при 

необходимости специальной одежды и других средств индивидуальной 

защиты; 

— соблюдение санитарно-гигиенических норм, в том числе по состоянию 

производственных помещений и оборудования, чистоте воздуха, 

освещенности рабочих мест, уровню шума и вибрации; 

- наличие (и удобство) бытовых помещений (раздевалок, душевых), 

медпункта, буфетов, туалетов и т.п. 

2. Развитие человеческих ресурсов организации — внедрение программы 

подготовки и повышения квалификации сотрудников, что повышает 

конкурентоспособность человеческих ресурсов организации. Развитие 



человеческих ресурсов проводится также в рамках стратегии развития 

персонала с целью привлечения и удержания высококвалифицированных 

сотрудников. 

3. Эффективное управление персоналом предусматривает их всестороннее 

вовлечение в процесс развития организации. Социальное партнерство — 

одновременно и метод согласования различных социальногрупповых 

интересов, урегулирования конфликтов между ними, и система институтов, 

процедур такого согласования-урегулирования, и цель этой системы. 

Формами социального партнерства являются взаимные консультации, 

переговоры, достижение согласия и заключение коллективных договоров, 

соглашений. 

Основными направлениями социального партнерства являются: 

— заключение коллективных договоров и соглашений; 

— участие в управлении, определяемое как законами и иными 

государственными актами, так и соглашениями (производственная 

демократия); 

— финансовое участие, т.е. участие в собственности и доходах 

(экономическая демократия); 

- осуществление примирительных процедур при разрешении коллективных 

трудовых конфликтов, формирование арбитражных органов на трехсторонней 

(работодатели, работники и представители государства или независимые 

посредники) основе; 

участие представителей сторон в управлении фондами социального 

обеспечения и страхования. 

4. Развитие социальной среды организации. Эту среду образуют сам персонал, 

социальная инфраструктура организации, а также факторы, определяющие 

степень удовлетворения личных потребностей сотрудников посредством 

труда в данной организации. Социальная инфраструктура представляет собой 

комплекс объектов, предназначенных для жизнеобеспечения работников 

организации и членов их семей, удовлетворения социально-бытовых, 

культурных и интеллектуальных потребностей. Организация в зависимости от 

своих масштабов, формы собственности, отраслевой принадлежности, 

местоположения и иных условий может располагать целиком собственной 

социальной инфраструктурой (детские сады, базы отдыха, санатории, объекты 

торговли и общественного питания, спортивные сооружения и т.п.), либо 

иметь набор только ее отдельных элементов или рассчитывать на кооперацию 

с другими. Но при любом варианте забота о социальном обслуживании 

работников и их семей является важнейшим требованием к управлению 

социальным развитием. Основными формами предоставления социальных 



услуг являются материальная помощь и социальное обслуживание. 

Предприятия, имеющие расширенную социальную инфраструктуру, 

предоставляют социальные услуги в основном в форме социального 

обслуживания, а именно в виде возможностей пользования на льготных 

условиях объектами социальной инфраструктуры. 

Социальная среда органически взаимосвязана с технической и 

экономической сторонами функционирования организации, составляет с ними 

единое целое. Психологические и социальные факторы могут влиять на 

появление у сотрудников разнообразных физических и соматических 

симптомов, а также нарушений в здоровье. Среди микросоциальных факторов 

риска нарушений психосоматического здоровья человека в контексте 

социальных сетей ведущая роль принадлежит социальной интеграции и 

социальной поддержке человека. Социальная поддержка рассматривается 

нами как любой ресурс, предоставляемый человеку членами его социальной 

сети. Таким образом, к ресурсам социальной среды можно отнести 

невербальные средства, информационную поддержку и любые действия, 

которые имеют позитивный эмоциональный или поведенческий эффекты для 

человека — реципиента поддержки. 

Социально-психологический климат — это суммарный эффект от 

воздействия многих факторов, влияющих на персонал организации. Он 

проявляется в трудовой мотивации, общении работников, их межличностных 

и групповых связях. Благоприятный социально-психологический климат дает 

возможность каждому сотруднику чувствовать себя частью коллектива, 

обеспечивает его интерес к работе и необходимый психологический настрой, 

побуждает к справедливой оценке достижений и неудач как собственных, так 

и коллег, организации в целом. 

В структуре социально-психологического климата коллектива 

взаимодействуют три основных компонента: психологическая совместимость 

сотрудников; их социальный оптимизм; нравственность. Выражая отношение 

работников к организации и друг другу, социально-психологическая 

атмосфера выдвигает на передний план такие мотивы, которые не менее 

действенны, чем материальное вознаграждение и экономическая выгода. 

Состав и функции подразделений, обеспечивающих управление 

социальной защитой персонала организации 

 Функции подразделений: 

• Учет и анализ состояния и причин производственного травматизма, 

профессиональных заболеваний, обусловленных производственными 

факторами. 



• Организация, методическое руководство аттестацией рабочих мест по 

условиям труда, сертификацией работ по охране труда и контроль за их 

проведением. 

• Проведение обследований технического состояния зданий, сооружений, 

оборудования, машин и механизмов, приспособлений, средств коллективной 

и индивидуальной защиты работников, состояния санитарно-технических 

устройств, работы вентиляционных систем на соответствие требованиям 

охраны труда. 

• Разработка планов, программ по улучшению условий и охраны труда, 

предупреждению производственного травматизма, профессиональных 

заболеваний. 

•  Составление отчетности в области охраны труда и условий труда. 

•  Разработка программ обучения по охране труда работников предприятия. 

•  Осуществление контроля за соблюдением работниками требований законов 

и других нормативных правовых актов об охране труда в Российской 

Федерации и соответствующего субъекта России, коллективного договора. 

Социально-психологическая служба  

•  Регулирование производственных и социальных отношений. 

•  Профилактика и урегулирование конфликтов. 

• Формирование благоприятной социально-психологической атмосферы в 

коллективе. 

• Социально-психологические и маркетинговые исследования персонала 

организации. 

•  Регулирование процессов индивидуализации и социализации в коллективе. 

•  Регулирование процессов адаптации персонала к переменам 

 Служба управления профессиональным развитием персонала   

•  Разработка программы развития персонала. 

• Профессиональное развитие производственного и административно-

управленческого персонала — переобучение, повышение квалификации, 

организация стажировок, ротации, аттестации руководителей и специалистов, 

внутрифирменное обучение целевого назначения. 

•  Подбор и профессиональная адаптация вновь принятых работников. 

• Организация опросов общественного мнения об эффективности 

деятельности отдельных сотрудников и структурных подразделений, а также 

для самооценки сотрудников. 

•   Научно-информационное обеспечение персонала — организация подписки 

на периодические издания, поиск и заказ научно-технической литературы по 

заявкам специалистов. 

Служба развития социальной инфраструктуры  



•  Удовлетворение социально-бытовых, интеллектуальных и культурных 

потребностей сотрудников организации, членов их семей на базе социальной 

инфраструктуры организации. 

•  Управление социальной инфраструктурой организации. 

• Организация предоставления социальных услуг на базе социальной 

инфраструктуры организации. 

•  Подготовка проектов по развитию социальной инфраструктуры организации 

Служба социального обеспечения   

• Организация процедуры по выявлению состояния удовлетворенности 

персонала работой в организации 

•  Мониторинг и обеспечение социального равновесия 

в подразделениях организации: разработка и реализация мер по 

формированию психологического климата 

• Обеспечение соблюдения норм трудового законодательства в работе с 

персоналом. 

•  Организация защиты жизни и здоровья сотрудников. 

• Участие в мониторинге условий труда, организации профилактических 

медицинских обследований и диспансеризации сотрудников, разработке 

действенных мероприятий по выявлению и лечению алкогольной и 

наркотической зависимости. 

  Итак, можно выделить несколько основных направлений социальной 

защиты в МАДОУ №106: 

— обеспечение условий для осуществления профессиональной деятельности 

и безопасных условий труда, что позволяет обеспечить достойный уровень 

жизни и поддерживать на необходимом уровне мотивацию персонала; 

— обеспечение и предоставление возможности сотрудникам повышать 

профессиональный уровень; 

— материальное обеспечение сотрудников на период, связанный с 

наступлением страхового случая, повлиявшего на их личную и 

профессиональную жизнь (например, производственная травма, болезнь, 

потеря родственника). 

Наличие эффективной системы социальной защиты персонала является 

мощным стимулом для персонала, так как позволяет удовлетворить широкий 

спектр потребности сотрудников организации, а также снижает текучесть 

кадров и повышает лояльность сотрудников и их мотивацию. В свою очередь, 

это ведет к повышению эффективности организации в целом: стабилизации 

доходности; урегулированию и предотвращению конфликтных и стрессовых 

ситуаций; увеличению прибыли предприятия. 
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