Тема 1 Введение


Корпоративная социальная ответственность (КСО, также называемая корпоративная ответственность, ответственный бизнес и корпоративные социальные возможности) – это концепция, в соответствии с которой организации учитывают интересы общества, возлагая на себя ответственность за влияние их деятельности на заказчиков, поставщиков, работников, акционеров, местные сообщества и прочие заинтересованные стороны общественной сферы. Это обязательство выходит за рамки установленного законом обязательства соблюдать законодательство и предполагает, что организации добровольно принимают дополнительные меры для повышения качества жизни работников и их семей, а также местного сообщества и общества в целом.

Классическая модель КСО

КСО есть средство частного урегулирования нерыночных отношений между компаниями и стейкхолдерами – лицами и институтами, существующими внутри или вне компании, и оказывающими влияние на то, как компания осуществляет свою деятельность, либо на которых влияет деятельность компании 
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Рис. 1. Бизнес и стейкхолдеры

В формулировке стандарта CSR/КСО – 2008, «социальная ответственность – обязательства организации, учитывающие принятую ею ответственность за решение социальных проблем своего персонала, местного населения и общества в целом». Другие стандарты, имеющиеся в области КСО2, дают аналогичные общие определения. 

Классическая модель КСО основывается на том, что рациональные экономические интересы ориентируют бизнес не только на получение максимальной прибыли, но и на улучшение собственной «среды обитания» – социальной, экологической, политической – путем добровольного инвестирования полученной прибыли в соответствующие институты. 
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Уровни социальной ответственности бизнеса.
Эффективность классической модели КСО обусловлена открытостью того общества, в котором она применяется. В частности, для решения социальных проблем весьма важно наличие реального рынка труда – возможности оперативного и экономически эффективного перераспределения рабочей силы. Действительно, если работники имеют реальную возможность выбора, то они предпочтут социально ответственного работодателя. Следовательно, работодатель, заинтересованный в лояльных и квалифицированных работниках, должен обеспечивать свою привлекательность для них. 

Пренебрежение интересами и рисками работников неоднократно приводило бизнесменов к социальным потрясениям разной силы – от «итальянских» забастовок до революций, перекраивающих общественное устройство государств и континентов. Именно эти обстоятельства и привели как к эволюции базовых принципов общественного устройства в сторону открытости, так и к установлению стандартов взаимной ответственности бизнеса и общества. 

Кстати сказать, необходимость выстраивания КСО как особого института была далеко не очевидна в ХХ веке. «Пусть лучше бизнесмены ведут свое дело честно, чем отдают часть сверхприбыли на благотворительность», говорил Теодор Рузвельт. Майкл Фридман прямо заявлял, что «бизнес бизнеса есть бизнес». На несправедливость такой позиции указывал Эндрю Карнеги: «Богатые должны субсидировать бедных через благотворительность и рассматривать себя не как хозяев, а как управляющих капиталом, который работает на благо общества.» А проницательный Акио Морита, обращаясь к бизнесменам, заметил, что «никто не сможет сделать вас богатыми, кроме людей, которые работают на вас», призывая, тем самым, отказаться от ценностей «дикого капитализма» в пользу «капитализма с человеческим лицом».
Практика КСО является предметом многочисленных споров и критики. Защитники утверждают, что имеется прочное экономическое обоснование КСО, и корпорации получают многочисленные преимущества от того, что работают на более широкую и продолжительную перспективу, чем собственная сиюминутная краткосрочная прибыль. Критики спорят, что КСО уводит в сторону от фундаментальной экономической роли бизнеса; одни утверждают, что это не что иное, как приукрашивание действительности; другие говорят, что это попытка подменить роль правительства в качестве контролера мощных мультинациональных корпораций.
Социализация целей мирового бизнеса формирует новые целевые установки для предприятий (организаций, фирм): осуществляя производственно–хозяйственную деятельность, они должны ориентироваться, прежде всего, на общечеловеческие ценности, реализуя концепцию корпоративной социальной ответственности (КСО), и лишь во вторую очередь на потребности рынка в высококачественных товарах и услугах, обусловленных потребительским спросом.

Несколько характерных тенденций, возникших на фоне повышения социальной ответственности корпорации:

1.Снижение роли государства. Во многих странах, особенно небольших и развивающихся (то есть там, где государство не в состоянии нести бремя социальной ответственности), решение вопросов экологии, развития человеческого капитала практически полностью ложится на крупные мультинациональные корпорации.

2.Увеличение требовательности со стороны потребителей. Все большее количество корпоративных и частных потребителей идут на долгосрочные отношения с той или иной компанией, будучи уверенными в «социальной благонадежности» поставщика, который не наносит вреда природе, не нарушает прав человека.

3.Распределение ответственности между партнерами и давление инвесторов. Немало социально ответственных компаний отслеживают, чтобы в их производственной цепочке не было социально безответственных партнеров, поскольку это может повредить их имиджу. Сильное давление на них оказывают и социально ответственные инвесторы, использующие свои права акционеров для изменения политики компаний. Нередки случаи массовой скупки активистами пакетов акций неблагонадежных компаний с целью получения доступа к ее управлению и переориентации деятельности.

Корпоративная социальная ответственность (КСО) (этичное поведение бизнеса по отношению к человеческому сообществу) более не является для российских деловых кругов чем–то экзотическим. Все большее число компаний в России осознают, что их коммерческая деятельность напрямую влияет на общество, в котором они живут, а будущие успехи в бизнесе тесно связаны с ключевыми общественными ценностями.

Внедрение политики корпоративной социальной ответственности признано фактором, увеличивающим прибыльность компаний, в связи с чем бизнес начал реагировать на призывы инвесторов, правительств и общества прояснить степень воздействия своего основного производства на окружающий мир.

Появившись в 1970–х гг. в связи с ростом опасений по поводу загрязнения окружающей среды, сегодня концепция КСО серьезно расширилась. Теперь важнее не то, что компании делают с деньгами, которые они заработали, а то, как они заработали эти деньги. 

Преимущества, которые дает компаниям реализация стратегий корпоративной ответственности, включают в себя возросшее удовлетворение персонала, сокращение текучести кадров и увеличение ценности брэнда. Компании, не присоединившиеся к этой игре, упускают возможности в бизнесе, теряют конкурентные преимущества и отстают в управлении. Не внедряя стратегии КСО, они, во–первых, не отслеживают и не контролируют воздействие своего производства на общество и окружающую среду, а во–вторых, не полностью реализуют свой экономический потенциал. 

Можно говорить о двух основных составляющих концепции КСО. 
Первая – это минимизация бизнес–рисков, т. е. идентификация и заполнение всех пробелов, которые существуют во взаимоотношениях компании и общества. Идентификация этих пробелов – первый шаг на пути к внедрению КСО. Некоторые сравнивают его со страховой политикой, которая защищает компанию от неожиданностей и проблем в дальнейшем. Например, в контексте всеобщей борьбы с ожирением индустрия продуктов питания и напитков сбилась с ног, пытаясь соответствовать ожиданиям общества. В настоящий момент время и ресурсы, затрачиваемые на изменения в ключевых бизнес–процессах, обходятся в целое состояние, хотя активисты КСО предсказывали это много лет назад. Таким образом, одна из дополнительных функций КСО заключается в раннем оповещении о проблемах, которые могут появиться и застать компанию врасплох. 

Вторая составляющая КСО – превращение проблем, существующих в общественной жизни и окружающей среде, в возможности для бизнеса. Так, например, в Гане, где население страдает от йододефицита, компания «Юнилевер» создала специальную йодированную соль. Чтобы производить и продавать ее, компания перестроила всю свою бизнес–модель в этой стране. Производство вынесли в сельские районы, создавая там рабочие места. Распространением занялись продавцы на велосипедах. Расфасовывать соль стали в маленькие, более доступные по цене пакеты. Так, пойдя навстречу социальной и медицинской потребностям, компания создала новый брэнд и новый рынок.

Другой пример – компания «JC Johnson» (химикаты для борьбы с насекомыми), которая в течение многих лет демонстрировала стремление уменьшить воздействие своей продукции на окружающую среду. Специалисты компании изучили и классифицировали свои товары по степени вредности и сосредоточили усилия на выпуске наименее вредных, заставив поставщиков последовать своему примеру.

Итак, мы видим, что компании могут использовать свой ключевой бизнес для борьбы с социальными проблемами. И это не благотворительность или филантропия – это социальная инновация.

Преимущества КСО для развития бизнеса

1.Увеличивается прибыль, возрастают темпы роста. 

2.Компании получают доступ к социально–ответственным инвестициям, при распределении которых инвесторы принимают во внимание показатели, характеризующие деятельность компании в социальной и этической сферах, в области защиты окружающей среды. Существует несколько индексов, позволяющих оценить степень социальной ответственности организаций, – это FTSE4Good, Dow Jones Sustainable Index и др. 

3.Могут сокращаться операционные расходы, например, за счет сокращения отходов производства или их переработки, увеличения эффективности использования электроэнергии или продажи переработанных материалов. 

4.Улучшаются брэнд и репутация, что помогает развивать и открывать новые рынки и направления бизнеса. 

5.Растут продажи, повышается лояльность клиентов. Потребители хотят знать, что продукты произведены с пониманием ответственности по отношению к окружающей среде, а также других социальных аспектов. Некоторые потребители даже готовы платить больше за «ответственные» продукты. 

6.Повышаются производительность и качество продукта (услуги). 

7.Появляется больше возможностей привлекать и удерживать сотрудников: люди предпочитают работать в компаниях, ценности которых совпадают с их собственными. 

8.Сокращаются претензии со стороны регулирующих органов. 

9.Улучшается управление рисками. 

10.Возрастает конкурентоспособность. 

11.В последнее время наметился определенный сдвиг в приоритетах потребителей: ни цена, ни качество, ни функциональность уже не позволяют производителю выделиться на фоне конкурентов. Эмоциональная вовлеченность потребителей и общие ценности – это то, что довольно трудно как развить, так и реплицировать, и, если они укоренились, отказаться от них достаточно сложно. 

Принципы и примеры внедрения КСО в маркетинговые стратегии:
1.Делайте то, что говорите.
Это базовый принцип бизнес–этики и демонстрация уважения к потребителю. Реклама должна быть честной и не преувеличивать свойства товаров или услуг.
Маркетинговые материалы, разумеется, тоже должны быть прозрачны и правдивы. Но можно пойти и дальше: в прошлом году компания «Диаего», владелец брэнда водки Смирнофф, запустила рекламную кампанию, призывающую к ответственному потреблению алкоголя, а «Филипп Моррис» спонсировал рекламную кампанию против курения подростков на MTV.

2.Предлагайте специальные этические продукты или услуги.
«Старбакс» выпускает «справедливый кофе» (выращенный без использования детского труда и с соблюдением социальных норм), а «Кларкс» недавно стал первым ритейлером, предложившим «социальные» туфли. Его мокасины «Хулани» делаются в Южной Африке, и пять фунтов от продажи каждой пары (цена которой 29.99 фунтов) направляются в детский дом, а два фунта идут сшившим их деревенским жителям. 

Всеобщая озабоченность состоянием окружающей среды открывает перед производителем дополнительные возможности – производство «зеленых» продуктов.
Многие компании из сектора электроэнергетики предлагают потребителям «зеленый пакет», где потребленная электроэнергия сопоставляется с возобновляемой. Например, компания NPower объединилась с Гринписом, чтобы предложить потребителям электроэнергию, вырабатываемую ветряными мельницами.

Компания BP сделала много, чтобы изменить свою бизнес–модель и включить в нее вопросы сохранения окружающей среды. Она ввела более жесткие по сравнению с зафиксированными в Киотском протоколе требования контроля за выбросами. Ее последний продукт, Ultimate, маркетируется как мощное и более чистое топливо.

В некоторых случаях одна добавленная функция или небольшая модификация помогут сделать товары более доступными потребителям с ограниченными возможностями. Компании мобильной связи находят интересные пути использования своих продуктов для помощи людям. О2, например, попыталась применить одну из моделей своих телефонов для измерения объема легких в целях предотвращения приступов астмы у страдающих этой болезнью людей. «Водафон» выпустил текстовой телефон для глухих, дающий им возможность общаться в реальном режиме времени; эта же компания предлагает спикерфон для слепых. 

3.Маркетинг «добрых дел».
Маркетинг «добрых дел» – один из способов продемонстрировать свои ценности, сделать их более очевидными. Это основанная на общих интересах коммерческая деятельность, при помощи которой бизнес и благотворительные организации формируют партнерства для продвижения продукта или услуги. Кроме того, это дополнительный инструмент в борьбе с социальными проблемами, отвечающий в то же время маркетинговым потребностям компании. Опрос, проведенный более чем среди 6 тыс. потребителей в США и Великобритании, показал 98%–ную узнаваемость компаний, занимающихся маркетингом «добрых дел»; 80% опрошенных сами участвовали в подобных кампаниях, более 71% потребителей приняли решение о покупке в магазине, более половины захотели попробовать новые продукты, увеличили потребление или перешли на новые брэнды. Большая узнаваемость компаний, занимающихся маркетингом «добрых дел», ведет к более высокому уровню лояльности к брэнду. 

Компании могут использовать свою экспертизу и навыки своих сотрудников для помощи благотворительным организациям. Например, совместная помощь DHL и Whizz–Kidz благотворительной организации, оказывающей поддержку детям с ограниченными возможностями, включает бесплатную доставку грузов для организации, а также передачу опыта и навыков сотрудников. 

Существует, хотя пока что мало изучена, практика, при которой компании позволяют своим сотрудникам брать выходные для добровольной работы. Считается, что если при этом сотрудники используют свои профессиональные навыки, то процесс является взаимовыгодным и поэтому должен приветствоваться в тех рамках, которые компания может себе позволить.

4.Вторичная переработка. 

Кроме чисто этических инициатив, существуют также требующие решения бизнес–вопросы. «МакДональдс», например, принимает активное участие в кампании по вторичной переработке: упаковка из искусственных материалов была заменена в этих целях картоном; на переработку идет ресторанное меню и использованное при готовке масло; посетителям разрешается вернуть игрушки из серии Хэппи Мил, в которых уже не работают батарейки. Одна их компаний, специализирующихся на очках, перерабатывает старые очки, отправляя их в бедные страны.

5.Создание структур, соответствующих этическим принципам. 

Помимо формирования внутренних структур, ответственных за следование принципам этики, некоторые компании стремятся привить подобные установки и своим поставщикам. Например, Gap следит за тем, чтобы в процессе производства одежды не использовался детский труд. Энергетическая компания «Severn Trent», решив обновить униформу сотрудников, специально проинспектировала условия труда на фабрике, где ее шили, понимая, что рынок производства одежды наиболее подвержен злоупотреблениям. Еще одна компания заявила о своем намерении при выборе поставщиков руководствоваться, в том числе, этическими критериями. 

Таким образом, социальные инновации, внедренные в рамках стратегий КСО, не только позволяют компаниям продемонстрировать свою гражданскую позицию, но также становятся важным маркетинговым инструментом, дающим возможность выделиться, развивать новые продукты и направления, создавать эмоциональную связь между брэндом и потребителем, способствуя тем самым росту лояльности.
Тема 2 Развитие корпоративной социальной ответственности за рубежом
Европейская промышленная революция и трансформация промышленного производства. Занятость детей, женщин, законы о труде. Британские законы о бедных, деятельность работных домов. Роль протестантизма в формировании социальной ответственности предпринимателей. Филантропия. Кэтбери – квакерское предприятие с высокой социальной ответственностью. Англосаксонская и рейнская модели капитализма. Логика корпоративного управления (модель «группы интересов» и модель «акционеров»). Роль институциального оформления хозяйственного процесса. Отделение дома от работы и собственности от управления. Роль профсоюзного движения в Европе. Социальное страхование. Бисмаркианская модель социальной политики – создание ориентированного на предприятия социального страхования. Государство всеобщего благоденствия (welfare state). Понятия трипартизма, корпоративизма.
Понятие «корпоративная социальная ответственность» сформировалось сравнительно недавно. До этого существовали разрозненные стандарты и кодексы в различных областях корпоративного управления, касающиеся политики взаимоотношений с работниками, корпоративной этики, подходов к охране окружающей среды.

На все больше ориентированном на сознательность рынке XXI века растет спрос на более этичные бизнес–процессы и действия (известные как этицизм). Одновременно на промышленность оказывается давление для повышения деловой этики при помощи новых общественных инициатив и законов (например, более высокий дорожный налог в Великобритании на транспортные средства с высокими выбросами).

Сам по cебе термин КСО начал повсеместно использоваться в начале 1970–х годов, хотя эта аббревиатура встречалась редко. Термин «стейкхолдеры» (заинтересованные стороны), то есть лица, на которые оказывает влияние деятельность организации, использовался для описания корпоративных собственников помимо акционеров примерно с 1989 г.

Первые корпоративные этические кодексы появились в США в начале XX в. Первоначально это были короткие формулировки основных идей, например: «Компания придерживается стандартов американской системы свободного предпринимательства», а также перечни некоторых норм обращения с клиентами и соперниками. Некоторые из таких кодексов существуют до сих пор в виде «кредо» корпорации. Краткий, но ясно сформулированный документ компании «Джонсон и Джонсон», принятый в 1945 г., с тех пор так и не менялся. Даже когда в 70–х годах обнаружились многочисленные нарушения, высшие управленцы компании не решились ввести более подробный свод правил, а вместо этого провели целый комплекс этических программ.

Следующая стадия развития корпоративных кодексов наступила в начале 50–х годов, когда после ряда нашумевших процессов против крупных компаний в кодексы стали включаться некоторые положения антимонопольных законов, принимавшихся в США в 1890, 1914 и 1936 гг. В кодексах этого времени можно встретить подробные инструкции, как соблюдать антимонопольные законы, запрещающие навязывание ценовой политики другим фирмам и сговор с конкурентами.

В 1977 г. специалисты из Университета штата Виржиния провели обследование 1/5 американских компаний, численность сотрудников в которых превышает 500 чел. Выяснилось, что около 90% таких компаний имели четко формализованные этические кодексы. Причем 40% из них приняли такие документы еще до 1967 г. Интересно, что раньше, чем у других, своды этических правил появились в компаниях, занятых в сфере страхования и услуг. Мелких фирм, принявших кодексы поведения, в эти годы было значительно меньше – всего 45%.

Инициаторами и авторами кодексов в основном были представители высшего управленческого персонала. Текст утверждался Советом директоров или исполнительным директором. Только четверть кодексов была адресована всем служащим, в основном они предназначались менеджерам.

Подобное исследование провел Центр по изучению общественного мнения. Три четверти опрошенных компаний имели этические кодексы. К этому времени половина кодексов существовала только 4 года и 70% – менее 10 лет. Более других к введению строгих правил были склонны крупные корпорации с большим числом служащих. Только 19% компаний периодически дополняли свои кодексы новыми нормами. Более 80% руководителей были уверены в том, что содержание кодекса известно их сотрудникам, однако лишь каждая третья компания распространила текст кодекса среди всех своих служащих. В 60% кодексов содержались только общие положения, и лишь в половине из них указывалось, как следует претворять этические нормы в жизнь.

Американская ассоциация менеджеров опубликовала свод этических кодексов различных фирм с оценкой их эффективности. Исследования показали, что кодексы, состоящие из общих положений {например, «не воруй»), приносят незначительную пользу и легко забываются теми, для кого они предназначены. Кодексы должны как можно полнее отражать реальную ситуацию и специфику организации, в которой они используются.

В половине компаний, принявших корпоративные кодексы, в качестве санкции за нарушение этических норм называлось увольнение, а в 20% – не предусматривалось никаких мер пресечения. Наиболее часто к увольнениям прибегали крупные корпорации. В 68% кодексов служащим вменялось в обязанность сообщать о нарушениях, свидетелями которых они становились.

В 1980 г. все кодексы запрещали служащим вступать в конфликты интересов, брать взятки и принимать подарки. Только в 62% из них запрещалось злоупотребление служебным положением, использование активов и внутренней информации фирмы в личных интересах. В 60% случаев особое внимание уделялось честности в предоставлении информации и в рекламе.

Как и в 20–е годы, сейчас над внедрением кодексов работают, прежде всего, старшие менеджеры (80%). В 44% случаев введение кодексов происходит при участии правовых подразделений, в 24% случаев этим занимаются исполнительные директора, в 7,1% –владельцы компаний или члены их семей, в 2,2%– консультанты.

Проведенный в 1983 г, анализ содержания кодексов 116 ведущих американских корпораций позволил определить темы, наиболее часто затрагиваемые в кодексах. В 76,6% случаев регламентировалось отношение к исполнительной власти США, в 75% – отношения с клиентами и партнерами, в 52,6% – отношения с подчиненными, 50% – отношения с конкурентами, в 42,2% – отношения с иностранными правительствами, в 41,4% – отношения с вкладчиками, в 34,5% – гражданские и общественные обязанности, в 26,4% – взаимодействие с торговыми агентами, консультантами и распространителями, в 19,8% – защита окружающей среды, в 12,1% – ведение дел за рубежом, в 2,6% – другое.

Исследование 202 корпоративных кодексов США, предпринятое в 1987 г., выявило пять наиболее часто и пять наиболее редко встречающихся в них тем. К первым относятся: отношения с правительством – 86,6%, отношения с подрядчиками и клиентами – 86,1 %, политические требования – 84,7%, конфликты интересов между служащими – 75,3%, ведение книги жалоб – 75,3%. Реже всего американские кодексы обращаются к вопросам личного характера – 93,6%, безопасности продукции – 91%, защиты природы – 87,1 %, качества товаров – 78,7%, к гражданским и общественным обязанностям служащих – 75,2%. 

Содержание большинства американских кодексов можно представить тремя основными положениями:

1) служащие должны быть лояльны к своей организации, ставить ее благо выше личного;

2) в частной жизни служащие не имеют права предпринимать потенциально опасные для фирмы действия;

3) служащие должны вести себя предупредительно и этично по отношению к клиентам.

Наиболее подробно освещены проблемы, которые могут возникать в отношениях с клиентами, партнерами, инвесторами и конкурентами, а также конфликты интересов.

Сегодня почти все крупные корпорации (97%) и половина мелких фирм США имеют подробные своды правил, регулирующих отношения с клиентами, партнерами, государством и обществом.

Кодексы существенно различаются как по содержанию, так и по объему. Марктвенский банк разработал документ, называющийся «Политика в области этических норм и конфликтов». На 19 страницах печатного текста служащим подробно объясняется, что такое «хорошо», и что такое «плохо». Крупная компьютерная компания «Крэй Рисерч Инкорпоретед», напротив, ограничилась 120 словами. Ее кодекс гласит: «Сотрудники «Крэй» доверяют друг другу и уверены, что каждый выполняет свое дело по высшим этическим стандартам, – таков стиль компании. Что означают этические нормы в деловом поведении? Ответ прост: любое практическое решение – высоко моральное решение. «Крей» не может и не хочет объяснять нам, как себя вести. Здравый смысл незаменим: он или есть, или его нет. И все же существует простой тест для проверки нашего рассудка и нравственных ценностей, применимый в любых обстоятельствах и в любом деле. Этот тест состоит из двух вопросов: Как я буду чувствовать себя, если мои друзья и близкие узнают о моем поступке? Хотел бы я, чтобы сообщение о моих действиях появилось на первой полосе ежедневной газеты? Проверьте себя. Ставка –репутация компании и вы сами».

Корпорация «Нортон», крупный многонациональный производитель промышленных товаров, ввела у себя этический кодекс в середине 70–х годов. Авторами были исполнительный директор и вице–президент. Сегодня это 12–страничный буклет под названием «Политика «Нортон» в сфере этики бизнеса». Общие принципы сочетаются в кодексе с конкретными и подробными указаниями. Его основными темами стали соответствие федеральным и местным законам, ответственность перед всеми заинтересованными сторонами и внутренние организационные проблемы.

Как признались работавшие над его внедрением сотрудники, наиболее трудным делом оказалось согласовать требования кодекса с интересами внешних групп и лиц, косвенно связанных с деятельностью компании. Кроме того, особенно сложно было сформулировать и ввести правила, регламентирующие деятельность компании за рубежом.

Этический кодекс компании «Кока–Кола» состоит из пяти разделов. Первый регулирует выполнение обязательств по бухгалтерским счетам и отчетам компании. Во втором описаны потенциальные конфликты, которые могут возникнуть в результате столкновения интересов служащих компании. Третий регулирует взаимодействия компании с государственными учреждениями, официальными лицами, клиентами и поставщиками. В четвертой части регламентируется участие служащего в деятельности политических партий и других компаний. Пятый раздел содержит указания по реализации правил кодекса.

Многие кодексы, особенно в крупных корпорациях, потеряли смысл, так как были ориентированы только на нужды самой компании. В них много говорилось об ответственности перед компанией и лояльности к ней служащих и крайне мало – об обязательствах фирмы перед своими сотрудниками и всем обществом.

Как показывают исследования, большинство американских кодексов написаны в патерналистском или авторитарном духе, а это убеждает служащих в том, что критериями истинности являются уровень заработной платы и ранг в управленческой иерархии. Только в 40 из 155 исследованных американских кодексов закреплены обязанности фирмы перед своими сотрудниками.

Эта особенность американских корпоративных кодексов становится еще более очевидной, если сравнить их содержание с положениями аналогичных документов, принимаемых в других странах. Вне Америки корпоративные кодексы получили пока еще незначительное распространение. Проведенное в 1987 г. исследование 200 корпораций мира показало, что только 30% неамериканских компаний имеют свои кодексы. В Канаде их число составляет 50%, в Великобритании – 42%. Из 189 обследованных британских, французских и западногерманских компаний кодексы приняли 41 %. В целом, европейские кодексы значительно больше обращены к проблемам взаимоотношений со служащими, чем американские. Эта тема встречается во всех европейских и только в 55% американских кодексов. Если в США к общественным проблемам и вопросам охраны окружающей среды обращаются 42% кодексов, то в западной Европе – 65%. Можно говорить о том, что американская деловая этика больше повернута к клиентам, подрядчикам и партнерам, а европейская – к служащим и обществу в целом.

В сфере социальной политики компаний стандарты, правила, кодексы не были выработаны вообще, преобладал «случайный» подход: работа по обращениям, ответы на просьбы местных властей или требования профсоюзов.

Однако уже с конца семидесятых годов ведущие компании США и Великобритании начали приходить к необходимости объединить разрозненные элементы корпоративной политики, связанные с взаимоотношениями компании с внешней средой, и выработать целостные подходы к взаимодействию с обществом. Такая политика, с одной стороны, должна была быть связана с философией компании, ее маркетинговой стратегией; с другой стороны, отвечала бы ожиданиям общества.

Феномен КСО уходит корнями в систему отношений между наемными работниками, бизнесом и государством – социальное партнерство. Анализ мировой практики позволяет выделить три разновидности социального партнерства, каждая из которых повлияла на формирование страновой модели КСО. 

Первая (Бельгия, Нидерланды, Финляндия, Швеция) – предполагает активное участие государства в регулировании социально–трудовых отношений, происходящее на уровне страны, отрасли, отдельного предприятия. 

Вторая (США, Канада, Япония, страны Латинской Америки, англоязычные страны Африки) – характеризуется регулированием социально–трудовых отношений на уровне предприятия и в значительно меньшей степени на уровне отрасли или региона. Роль государства заключается в принятии соответствующих законодательных и нормативных актов, рекомендаций и требований. В странах Северной Америки объединения предпринимателей предпочитают не вмешиваться в процесс социально–трудовых отношений на предприятии, однако принимают активное участие в законотворческой и политической деятельности. 

Третья (Австрия, Германия, Франция, частично Великобритания) – объединяет черты двух предыдущих разновидностей. Так, согласно немецкой концепции социального рыночного хозяйства, основоположником которой был Л.Эрхард, государство вмешивается в социально–трудовые отношения, но при этом предприниматели и профсоюзы сохраняют автономию.

Развитие социально–трудовых отношений и социального партнерства привело к вполне конкретным результатам. Например, в индустриально развитых странах приняты и успешно функционируют общенациональные системы социального обеспечения, включающие обязательное социальное страхование. Одним из важнейших результатов совместных усилий представителей работников и государства стало сокращение рабочего дня, повышение минимальных размеров оплаты труда работников (что обеспечивает рост платежеспособного спроса населения) и т.д.

Европейская модель

Импульсом к дальнейшему развитию КСО на континенте стало создание в 1996 г. Европейского движения предпринимателей за социальную консолидацию (EBNSC), учрежденного при поддержке Генерального директората по вопросам занятости, производственных отношений и социальных вопросов Еврокомиссии. Существенную роль в становлении европейской модели КСО сыграл чрезвычайный саммит Евросоюза (Лиссабон, март 2000 г.), посвященный вопросам социальной сплоченности, экономического развития и занятости. Главы государств и правительств 15 стран приняли Специальное обращение по вопросам КСО, в котором отмечалось, что расширение социальной ответственности бизнеса является важным элементом экономических и социальных реформ, фактором повышения конкурентоспособности компаний. Во многих европейских странах законодательно закреплены обязательное медицинской страхование, пенсионное регулирование, природоохранная деятельность предприятий. Основные усилия в рамках КСО направлены на борьбу с безработицей посредством уменьшения текучести кадров, создания новых рабочих мест, осуществления региональных социальных бизнес–проектов.

Как показали исследования добросовестной корпоративной практики 500 европейских компаний, которое в 1999 г. по заказу EBNSC провела Warwick Business School:

– 74% компаний–респондентов участвуют в решении проблемы занятости, 26% стремятся укрепить сферу образования и здравоохранения; д 94% компаний заявили, что имели финансовый выигрыш от мероприятий КСО, 95% компаний осуществляют постоянные социальные программы, а участие компании в качестве одной из сторон проекта происходит в 78% случаев;

– почти все компании участвуют в программах КСО по коммерческим соображениям (большинство мероприятий включены в основные программы бизнеса – 69%); 

– в Германии и Дании большое внимание уделяется вопросам трудоустройства высвобождаемого сотрудника в той же компании (77%), тогда как в Великобритании удельный вес таких корпоративных социальных программ составил всего 13%;

– в Великобритании доля мероприятий КСО в области развития местных сообществ в общем числе социально ориентированных программ составляют 41%; масштабные инвестиции в развитие местных сообществ осуществляют компании Бельгии, Испании, Италии и Франции.

Говоря о европейских тенденциях развития социальной ответственности бизнеса, следует коснуться опыта Нидерландов: с мая 2000 г. по декабрь 2002 г. здесь действовала финансируемая государством через специальные некоммерческие фонды программа ”Национальная инициатива устойчивого развития” под девизом ”От финансовой выгоды к выгоде устойчивого развития”.

Цель программы заключалась в достижении устойчивого развития в первую очередь благодаря устранению противоречий между интересами акционеров и остальных стейкхолдеров. В ее рамках в 19 голландских компаниях были осуществлены два проекта – внедрение КСО и маркетинг КСО. Реализация программы выявила, что, во–первых, КСО может привести к увеличению добавленной стоимости предприятия (за счет повышения репутации компании среди собственных сотрудников и клиентов), а также росту творческого потенциала сотрудников и экономической эффективности (благодаря введению социальных и экологических новшеств). Кроме того, внедрение принципов КСО способствует повышению ответственности топ–менеджмента компаний, восприимчивости к общественным настроениям и т.д.

Особо следует выделить британскую модель КСО, для которой наряду с типично европейским вниманием государства и общества к социальной деятельности организаций характерны элементы инициации социальных программ частными компаниями. Немаловажно, что в британском правительстве учреждена должность министра по КСО, а в газете ”Таймс” еженедельно публикуются индексы социально ответственных компаний.

Американская модель

Американская модель КСО отличается от европейской:

–во–первых, американский подход к правоприменению основан на принципах прецедентного права, тогда как в европейских странах законодательство более кодифицировано; 

– во–вторых, долгие годы социальные программы американского бизнеса реализовывались через благотворительные фонды, в Европе же, напротив, упор делался на адресные социальные программы и бизнес–проекты; 

– в–третьих, в США отношения в сфере труда построены на принципах индивидуализма, тогда как в Европе доминирует принцип коллективной солидарности; д в–четвертых, методы информационного сопровождения мероприятий КСО в США более разнообразны, нежели в Европе, однако на европейском континенте ”общий градус” КСО выше.

В 1996 г. по инициативе Конгресса США ассигнования некоммерческим организациям на период 1999–2002 гг. были сокращены на 90 млрд. долл., что привело к упразднению или существенному урезанию программ социальной защиты, ограничению субсидий на строительство жилья, снижению доступа к бесплатной медицинской помощи. Правительство США обратилось к бизнес–сообществу с призывом заполнить образовавшиеся лакуны, тем более что острота проблем, связанных с бедностью, наркоманией, алкоголизмом, бездомностью и т.п., не уменьшалась. Американский бизнес откликнулся, по–видимому, осознав, что инвестиции в школьное образование, развитие физкультуры и системы социального обеспечения способствуют формированию квалифицированных кадров и в конечном счете повышению конкурентоспособности национальной экономики.

Причины, побудившие крупные компании обратить более пристальное внимание на политику взаимоотношений с обществом:

• усилившееся давление со стороны государства, которое в Великобритании и других странах Западной Европы под давлением общества выдвинуло более жесткие стандарты в сфере трудового законодательства, охраны окружающей среды. В США роль государства была значительно ниже, однако и в Соединенных Штатах постепенно ужесточались нормы экологической безопасности, усложнялось трудовое право;

• давление профсоюзов, прежде всего, в сфере охраны труда и в социальной политике;

• значительно возросшую взаимосвязь между общественным мнением и уровнем продаж. Отношение к тому или иному товару или брэнду определялось теперь не только качеством самого товара, эффективностью рекламы, но на поведение потребителей влиял и общий имидж компании, в том числе ответственность ее поведения в отношении партнеров, работников, окружающей среды, общества в целом.

Классическим примером катастрофического снижения продаж вследствие плохой общественной репутации может служить компания «Нестле», которая в конце 80–х годов пострадала из–за непродуманной политики продвижения молочных смесей в развивающихся странах. Негативное общественное мнение привело к фактическому бойкоту всей линии товаров «Нестле» в Западной Европе и серьезным финансовым потерям для корпорации.

К началу XXI века большинство крупных компаний США и Западной Европы сформировали собственную политику корпоративной социальной ответственности. Более того, были созданы объединения компаний, целью которых стало развитие и продвижение концепции корпоративной социальной ответственности. Эта тема начала разрабатываться исследователями и экспертами, работающими в области корпоративного управления, а изучение концепции корпоративной социальной ответственности вошло во все учебные курсы по корпоративному менеджменту ведущих экономических вузов.

Выявлено различие между подходами к КСО в континентальной Европе и англосаксонских странах. И даже в самой Европе дискуссии по подходам к КСО очень разнообразны.

Подход к КСО, который становится все более распространенным, – это проекты развития, учитывающие интересы местного сообщества, такие как участие фонда Shell (Shell Foundation) в развитии Цветочной долины (Flower Valley) в Южной Африке. Здесь они создали Центр раннего обучения (Early Learning Centre), чтобы помочь образованию детей из местного сообщества, а также обучению взрослых новым навыкам. Компания Marks & Spencer также демонстрирует активность в этом сообществе, создавая в сообществе торговую сеть, что обеспечивает регулярную справедливую торговлю. Часто альтернативный этому подход заключается в создании учебных заведений для взрослых, а также просветительных программ в области ВИЧ/СПИД. Большая часть этих проектов КСО создана в Африке. Более обычный подход к КСО – оказание помощи местным организациям и беднейшим слоям в развивающихся странах. Некоторым организациям не нравится этот подход, поскольку он не помогает повышать квалификацию местного населения, тогда как развитие с учётом интересов местного сообщества приводит к созданию более устойчивой среды.

Тема 3 Развитие корпоративной социальной политики в России

Содержание лекции

• Социальная политика предприятий до революции 1917 года

• Формирование советского соцкультбыта 

• Концепция патернализма

• Приватизация и перспективы нового корпоративного управления

• Современная российская корпоративная социальная политика

Социальная ответственность предприятий в дореволюционной России

Трансформация промышленного производства и структуры рабочей силы в 19 веке (отделение дома от фабрики, «годовые», влияние сменного характера работы, фабричные общежития/казармы) (исследование Дементьева). Законодательство Российской империи, регулирующее социальную ответственность предприятий. Особенности социальной инфраструктуры предприятий в конце 19 – начале 20 века.

• С конца XIX столетия

• Религиозная благотворительность

• Филантропические и благотворительные проекты

• Школы, больницы, общежития, жилье для рабочих

Социальная политика предприятий в СССР

Социальное страхование как основа корпоративной социальной политики. 

Культура и быт рабочих на предприятиях в 1920–30 гг. Формирование «соцкультбыта». Здравоохранение – от корпоративной к участковой медицине. Патернализм советского типа. Социальная инфраструктура предприятий и социальная ответственность советского типа. Монопромышленные города, рабочие поселки.

• Идея предприятия – социального гаранта

• Широкий круг социальных функций. Собственная социальная инфраструктура

• Объем и качество предоставляемых работникам социальных услуг

• Зависимость от величины предприятия

• Места предприятия в ведомственной иерархии

Вклад предприятий в социальную политику СССР к 1980 г.

• 32 млн. советских граждан проживали в квартирах, находившихся на балансе предприятий

• 30 млн. – пользовались принадлежащими предприятиям медицинскими учреждениями (поликлиниками, профилакториями, медицинскими пунктами)

• 1,5 млн. детей ежегодно отдыхали в принадлежащих предприятиям детских оздоровительных учреждениях.

• В 1993 г. только учтенные статистикой социальные расходы предприятий составляли 3,3% ВНП

• Предприятия на одну четверть покрывали расходы жилищно–коммунальной системы, образования, культуры и спорта

• Общая стоимость обеспечиваемых российским предприятием «социальных льгот» от 18 до 25% фонда заработной платы

Советский патернализм

• Моральная экономика советского предприятия, отношения «клиент–патрон»

Патернализм, в значении описания формы государственного устройства, имеет следующие особенности:

– Подчинённый находится в ресурсной зависимости от патерналиста, возможно, добровольной. Поскольку многие риски, связанные с добычей ресурсов берёт на себя патерналист, это может быть выгодно для подчинённого.

– Патерналист обычно является отдельным лицом, в то время как его подчинённые рассматриваются как коллектив. Возможно также возникновение иерархических структур, при котором патерналист делегирует часть своих полномочий.

– Идеологический аспект патернализма связан с оправданием подчинения, подчёркивающим заботливую роль патерналиста. Подчёркивается, что подчинённые не обладают достаточной самостоятельностью, чтобы оценить возможные последствия своих поступков и решений. Таким образом, они могут нанести себе необратимый вред, и за ними необходим контроль для их же блага. Вместе с этим, с подчинённых снимается часть ответственности за это.

– Патернализм обычно является распространённым отношением, охватывающим все аспекты жизни подчинённых и затрагивающим личность в целом, не ограничиваясь отдельными видами деятельности индивида. 

• Формы патернализма
Формы государственного патернализма определяются общим социальным порядком и культурой общества. Они специфичны в разных цивилизациях. Например, хлеб как первое жизненное благо уже на исходе Средних веков даже на Западе был выведен из числа других товаров, и торговля им перестала быть свободной. Она стала строго регулироваться властью. В XVI веке в каждом крупном городе была Хлебная палата, которая контролировала движение зерна и муки. Дож Венеции ежедневно получал доклад о запасах зерна в городе. Если их оставалось лишь на 8 месяцев, выполнялась экстренная программа по закупке зерна за любую цену (или даже пиратскому захвату на море любого иностранного корабля с зерном – с оплатой груза).

Советское общество было устроено по типу семьи, в которой роль отца (патера) в отношении доступа к базовым благам выполняло государство. Это осуществлялось посредством планового производства и ценообразования, субсидирования определенных производств и полного государственного финансирования производства некоторых продуктов и услуг. В этом заключался советский патернализм, который изживается уже двадцать лет. Изживается вовсе не маленький винтик в социальном механизме, который можно оценить по критерию «затраты/эффективность».

• Производственные отношения
В гораздо большей степени к противопоставлению общества и коллектива в 1970–1980 гг привело стремление получать прибыль на отдельном предприятии вместо предшествующего (1930–1950 гг) положения, когда рассматривалась только доходность народного хозяйства в целом. В результате произошло экономическое обособление коллективов, которое привело к формированию принципиально иных, по сравнению с предшествовавшими, производственных отношений в обществе. Если раньше интересы коллектива и общества в основном совпадали, то теперь они вступают в противоречие друг с другом.

• Управленческая традиция

• Тип построения структуры предприятия

• Характер и стиль отношений между уровнями и элементами структуры предприятия

• Внепроизводственная деятельность

• Харизматические руководители организации

• Жесткая иерархичность управления, подчеркнутая дистанция между уровнями иерархии

• Закрытый характер информации о ключевых аспектах жизни организации

• Уравнительный принцип оплаты труда и распределения дополнительных социальных благ

• Широкая распространенность немонетарных отношений

• Определенная идеология

Приватизация и доступ работников к управлению

Трансформация соцкультбыта в постсоветский период – приватизация и муниципализация. Этапы развития в постсоветский период – сокращение социальной инфраструктуры, ее стабилизация и оптимизация.

• В результате избранной модели приватизации значительная доля собственности формально перешла в руки трудовых коллективов

• О реальном участии работников в делах предприятия говорить не приходится.

• Первоначально – перестройка системы управления мыслилась именно как предоставление широких прав трудовому коллективу.

• В конце 1980–х годов действовали механизмы принятия решений через «советы трудовых коллективов (СТК)».

Правовая база народного предприятия

• В России отсутствуют законодательно закрепленные права участия работников в управлении

• Закон «О народных предприятиях» (1998), закрепляет специфические (если не утопичные) формы участия работников в собственности и управлении (к примеру, предусматриваются выборы работниками своего руководителя)

• «Народное предприятие» в том варианте, в каком оно закреплено в законе, будет скорее исключением, чем правилом в российской хозяйственной практике.

• В форме народного предприятия функционируют лишь несколько предприятий, самым известным из которых является МНТК «Микрохирургия глаза». Инициатива и упорство многолетнего руководителя Святослава Федорова

Контекст корпоративного управления в России

• Либеральная модель экономики

• После массовой приватизации сложилась относительно распыленная собственность.
• Постоянный процесс перераспределения собственности и общая тенденция к концентрации, фондовый рынок и институциональные инвесторы чрезвычайно слабы

• Предприятия функционировали в отрыве от реальной экономики

• Во многих российских компаниях наблюдается слияние функций крупных собственников и менеджмента (1990–е)

Особенности корпоративного управления в России

• Во многих случаях их вряд ли можно назвать стратегическими собственниками в классическом понимании.

• Многие собственники–менеджеры руководствовались сиюминутными финансовыми интересами и использовали доставшуюся им бывшую госсобственность как возможность быстрого личного обогащения.

• Активное формирование перекрестных владений и сложных сетевых структур разного типа. Но во многом этот процесс обусловлен скорее так называемой «проблемой оптимизации налогообложения», чем собственно производственными потребностями

• Незавершенность процесса перераспределения собственности. Довольно высок уровень враждебных поглощений («захватов предприятия»)

Практика применения КСО в отечественных условиях должна исходить из того, что наше общество является не настолько открытым, чтобы механизм классической модели КСО не давал сбоев. В значительной степени этим фактом объясняются многие грустные и смешные перекосы в развитии КСО в России: 

– подход к социальному инвестированию является бессистемным; 

– под КСО чаще всего понимаются спонсорство и меценатство; 

– налоговые поступления в региональные бюджеты часто замещаются благотворительными пожертвованиями; 

– пожертвования собираются выборочно по непредсказуемым правилам; 

– расходование собранных средств является крайне непрозрачным; 

– понимание КСО крайне политизировано. 

Тем самым, 

– инвестированные средства расходуются неэффективно; 

– консервируется устаревшая структура социальной сферы; 

– возникает сомнение в способности властей представлять действительные интересы общества. 

Проблемы еще более обостряются в условиях моногородов – территориально замкнутых, лишенных развитой инфраструктуры населенных пунктах, занятость населения и доход бюджетов которых обеспечивается немногочисленными предприятиями. Важность проблемы подчеркивают следующие цифры: 

По данным Экспертного института в 1999 г. моногородами можно было назвать 332 поселка городского типа и 467 городов. В них проживало порядка 25% всего городского населения страны (25 млн. чел.). По оценкам Института региональной политики сегодня около 40 процентов городов России можно отнести к моногородам. На их долю приходится примерно 40 процентов ВВП страны. По данным ВЦИОМ (2004 г.) 65% опрошенных считает, что основной проблемой, которую должен решать бизнес, является создание новых рабочих мест; но лишь 24% отметили, что бизнес этим действительно занимается. 

Проблема моногородов обусловлена, по меньшей мере, двумя факторами. 

Во–первых, переход от плановой социалистической системы хозяйствования к рыночной (а точнее сказать, псевдорыночной) привел к тому, что спрос на продукцию градообразующих предприятий, имевшийся «по умолчанию» в плановой системе, сменился рыночным спросом и, следовательно, стал более чем когда–либо подвержен рискам. 

Во–вторых, низкая мобильность рабочей силы приводит к накоплению невостребованных человеческих ресурсов. Мобильность здесь надо понимать широко: не только как невозможность перемещения на другую территорию, но и как невозможность сменить род деятельности. 

Обе причины практически не могут быть устранены усилиями частного предпринимателя. И дело здесь не только в невозможности профинансировать крупномасштабные мероприятия по поиску альтернативных рынков сбыта или развитию рынка труда. Как отметил один из участников обсуждения на сайте «Эксперта» недавних событий в Пикалеве, только государство обладает социальной мотивацией, бизнес исключительно – доходностью акционерного капитала. 

Таким образом, в системе социальной ответственности в российских условиях необходима дополнительная сила, обеспечивающая баланс социально–экономических интересов и рисков. Этой силой должна стать местная (региональная, городская) администрация. Эффективность ее действий обусловлена пониманием ее роли в системе социальной ответственности, а также используемыми инструментами. 

Интересы участников социальных отношений 

[image: image3.png]Hecosepwencrgo poccuiickoii HanoroBo-61o/pKkeTHOI CHCTeM b

HepasauTocTs rpaxuaHcKoro obuectsa
Crpemnenne

naus KoM hopTHEIX
BocroiHoi enoauh i
orstm uameca

PABOTHUK PABEOTO[ATE/b,

BIIACTb

ﬂpnrunn‘@nmhmﬂu

noTpACeHUAM

Ynpouetme asTopuTera




Социальная ответственность: интересы участников

Изменение социальной инфраструктуры предприятий

• 1990–1995 гг – сокращение

• 1997/1998–2000 гг. – стабилизация

• 2000–е гг.– 2009 –оптимизация

Особенность современной социальной политики в России

• Идея КСО не обсуждается в обществе, лишь в кругу экспертов

• Государство – замена социального спроса, оказывает давление на бизнес

• От альтруизма – к прагматизму

• На социальные программы – до 17% прибыли

• Внутренняя социальная политика – до 80% расходов

• Развитие персонала – до 60% расходов
• Высокая вариативность форм социальной активности

• Высокая дифференциация льгот между разными группами работников

• Отсутствие прозрачности в социальной политике предприятий

• Разрывы между обществом и предпринимателями по приоритетам социальной ответственности

Прагматические цели бизнеса

• Забота о работниках и членах семей

• Стимулируют работников

• Создают для предприятия конкурентные преимущества

• Позиционирование бизнеса на рынке

• Налаживание заинтересованных отношений с властью

Что такое Российская КСП?

• К России понятие КСО не применимо (Kogut, Spicer, 2002)

• Пример англосаксонской модели (Перегудов)

• Конвергенция моделей управления. Смесь англосаксонской и рейнской моделей (Третьяков, 2004)

• Смесь дореволюционных, советских и новых практик (Левада, 2003).

• Патернализм

Тема 4 Теоретические принципы корпоративной социальной политики

Содержание лекции

• Три этапа формирования социальной ответственности

• Три модели корпоративного управления

• Уровни корпоративной ответственности

• Уровни регулирования деловой этики

• Жизнеспособность организации

Три этапа формирования социальной ответственности в управлении
• управление, направленное на максимизацию доходов (до второй четверти XX века): этичность второстепенна по отношению к прибыльности (период "дикого" капитализма);

• попечительское управление (начиная с 1930–х годов): организация заботиться о своих сотрудниках и их семьях постольку, поскольку это в конечном итоге ведет к более высокой производительности и доходности;

• социальное управление (начиная с 1960х–70х годов): организация несет ответственность перед обществом в целом и, в частности, перед стейкхолдерами (группами заинтересованных лиц).

Корпоративное управление:
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Корпоративное управление (англ. corporate governance) – система взаимодействия между акционерами и руководством компании (акционерного общества, корпорации), включая её совет директоров, а также с другими заинтересованными лицами, с помощью которой реализуются права акционеров; комплекс механизмов, позволяющих акционерам (инвесторам) контролировать деятельность руководителей компании и разрешать возникающие проблемы с прочими группами влияния.

Корпоративное управление не имеет непосредственного отношения к оперативному (operational management) и тактическому управлению компанией, но в последнее время включается в стратегическое управление. Предметом корпоративного управления является контроль за совершением корпоративных действий.

Конфликт интересов

Необходимость корпоративного управления обусловлена тем, что бизнес как собственность принадлежит принципалам (собственникам, инвесторам), а права управления этим имуществом делегированы агентам – совету директоров и менеджменту, что порождает асимметрию информации и связанные с ней агентские издержки, выражающиеся в действиях менеджмента, не направленных на удовлетворение интересов собственников.

Модели корпоративного управления

В зависимости от характерных особенностей структуры собственности, степени её концентрации, особенностей механизмов финансового регулирования, фондовых рынков и национального акционерного законодательства могут формироваться различные системы корпоративного управления.

В экономической практике развитых стран традиционно различается две модели корпоративного управления:

1.Англо–американская – безусловный приоритет прав акционеров, основной контроль осуществляется через рынок капиталов;

2.Континентальная – модель банковского контроля, когда банки и их представители в совете директоров играют решающую роль в управлении предприятием.

Данное разделение условно и осуществляется для выделения характерных черт, которые в условиях глобализации могут смешиваться и видоизменяться: в организации управленческой деятельности в условиях научно–технического прогресса тесно переплетаются традиционные, национальные и современные формы организации труда.

Акционеры в немецкой модели играют решающую роль в стратегическом планировании деятельности компании. В немецкой модели упор сделан на поддержании баланса интересов всех заинтересованных сторон и взаимной ответственности. Англо–американская модель ориентирована на преимущественное удовлетворение финансовых интересов акционеров. Считается, что следование американской модели способствует динамичности, а немецкой – устойчивости.

Отличительной чертой японской модели является ориентация на социальную сплочённость на уровне компании и «деловую сплочённость» на уровне промышленной группы. В отличие от немецкой модели эта сплочённость имеет не равноправный, а иерархический характер – принесение в жертву интересов «младших» в обмен на патернализм «старших». Характерной чертой японской модели является перекрёстное владение акциями между компаниями–партнёрами.

В России преобладает характерная совмещением функций владения и управления «инсайдерская» модель корпоративного контроля связанная с высокими затратами на удержание собственности.

Принципы и механизмы корпоративного управления

Коллегиально на собрании акционеров могут приниматься решения о реорганизации, слияниях, ценных бумагах, основных исполнительных органах, крупных сделках, внутренних документах и раскрытии информации компании.

Механизмы корпоративного управления призваны обеспечить ответственность совета директоров перед акционерами, менеджмента – перед советом директоров, собственников крупных пакетов акций – перед миноритариями, корпорации – перед работниками и покупателями, обществом в целом. Корпоративное управление сосредоточено на том, чтобы все эти группы и институты выполняли свои функции наилучшим образом при сохранении баланса интересов между ними.

Акционеры, обладающие пакетами акций разного размера не равны не только потому, что обладают разным количеством голосов, но и потому что их права зависят от размера доли. По российскому закону об акционерных обществах права распределяются так:

1 % – доступ к реестру акционеров, подача исков в суд на управленцев за их действия, повлекшие убыток для компании;

2 % – выносить вопросы, решения и кандидатов на собрании акционеров;

10 % – созывать внеочередное собрание;

25 % – блокирующий пакет, даёт доступ к первичным бухгалтерским документам и протоколам коллегиального исполнительного органа;

75 % – право размещения, приобретения обществом собственных акций, определять их тип, права и количество, изменение уставных документов, ликвидация и реорганизация общества;

100 % – отсутствуют требования о сроках созыва собрания.

Это делает возможным ущемление прав миноритарных акционеров, в том числе через вывод прибыли из компании недивидендными способами (трансфертное ценобразование) и присвоение её менеджментом компании или основным акционером. Один из механизмов корпоративного управления, позволяющий преодолеть этот недостаток – рынок корпоративного контроля, существование которого позволяет акционерам продать свои акции в случае, если их не устраивает менеджмент компании. Недовольство акционеров снижает равновесную цену акций таким образом, что компания становится уязвимой для «белого» рейдерства.

Механизмы корпоративного управления англо–американской модели

Формализация отношений между участниками КУ путём принятия регламентирующих документов, разработки формальных процедур и т. п. В частности, крупные компании принимают собственные корпоративные кодексы.

Представительство в совете директоров всех групп акционеров, включая миноритарных (в ряде случаев – и других групп интересов, например, профсоюзов).

Жёсткая подотчётность менеджмента совету директоров (но не непосредственно крупным акционерам), а совета директоров – собранию акционеров.

Решение всех важных вопросов, выходящих за рамки текущего управления, на заседаниях совета директоров или собраниях акционеров.

Избегание конфликтов интересов и отношений аффилированности (например, когда менеджмент аффилирован с крупным акционером). С этой целью, в частности, в совет директоров приглашают сторонних независимых директоров – профессионалов, не связанных с акционерами и менеджментом компании. Во многих западных компаниях независимые директора составляют большинство в совете. Кроме того, директора, заинтересованные в тех или иных сделках, не могут участвовать в принятии решений по ним.

Исключение зависимости директоров от менеджмента. С этой целью, в частности, вопросы зарплаты директоров решаются на специальном комитете при совете директоров, а не менеджментом.

Разделение «контроля и контролируемых». В частности, основные вопросы аудита и финансовой отчётности решает специальный комитет при совете директоров, а не менеджмент.

Публикация максимального объёма информации о деятельности и финансовых показателях компании; обеспечение прозрачности действий менеджмента и крупных акционеров (по отношению к компании). Информационная прозрачность – одно из основных требований КУ.

Эти механизмы призваны обеспечить эффективную и честную работу всех участников КУ. Если механизмы корпоративного управления работают плохо, то возможны различные злоупотребления. Один из наиболее известных и скандальных примеров плохого корпоративного управления связан с американской компанией Enron, менеджеры которой подделывали отчётность с целью завышения показателей прибыли.

• Внутренние группы интересов

• Внешние группы интересов

• Заинтересованность в процветании корпорации

• Различия роли, места, интересов

• Различия в балансе экономически необходимого и справедливого (социально ответственного)

• Корпоративный эгоизм (компания собственников) – управление в интересах акционеров [shareholder model или stockholder model] (Британия, США)

• Корпоративный альтруизм – управление в интересах соучастников [stakeholder model] (Германия, Япония)

• Разумный корпоративный эгоизм – использование социальной ответственности для продвижения интересов корпораций

Корпоративные социальные инвестиции как элемент эффективной корпоративной стратегии

Многие компании, хотя и ориентируются на «стратегическую КСО», но не оценивают его стратегически. Появляется реагирующая КСО, которая приводит к идеологизации процесса принятия решений и существенному разбросу в критериях выбора направлений социальных инвестиций. Таким образом, не достигается конечной цели инвестиции, из–за низкой результативности наблюдается перерасход средств, что негативно влияет на финансовые показатели компании.

В настоящий момент можно выделить три основных концепции по отношению к КСО5.

Концепция «корпоративного эгоизма». Сформировалась на основе классической формулировки нобелевского лауреата М. Фридмана, согласно которой «единственным бизнесом для бизнеса является максимизация прибыли в рамках соблюдения существующих правил игры». В интерпретации либералов КСО заключается в выполнении социальных обязательств, которые государство предъявляет к бизнесу. Потом из этой концепции появился термин «компания собственников» (подход Минфорда). Таким образом, КСО стало пониматься как обеспечение экономических и финансовых интересов собственников и получение компанией высокой прибыли. Подобная концепция характерна для фирм англосаксонской модели капитализма.

Концепция «корпоративного альтруизма». КСО в данном случае трактуется расширительно и наряду с социальными обязательствами включает в себя участие бизнеса в благотворительности и социальных проектах. Используется концепция «компании участников». Таким образом, компания понимается как социальная общность, в рамках которой собственники сотрудничают с менеджерами, поставщиками, персоналом, потребителями, представителями общественности, а социальная ответственность становится результатом их совместных действий. Характерна для континентальной модели капитализма и распространена в Японии.

Концепция «разумного эгоизма». В данной концепции подчеркивается, что социальная ответственность бизнеса – это просто «хороший бизнес», потому что это помогает уменьшить долгосрочные потери прибыли. Реализуя социальные программы, корпорация сокращает свои текущие прибыли, но в долгосрочном периоде времени формирует благоприятную социальную среду для своих работников и территорий своей деятельности, создавая при этом условия для стабильности собственной прибыли. Данная концепция укладывается в теорию рационального поведения экономических агентов.

Узко–экономический подход к социальной ответственности

• Традиционный подход, разработан Милтоном Фридменом

• Деловые организации должны служить интересам своих собственников

• Менеджеры являются всего лишь наемными служащими

• Задача менеджеров – вести бизнес в соответствии с желаниями собственников

• Истинная роль бизнеса состоит «в использовании его энергии и ресурсов в деятельности, направленной на увеличение прибыли при условии, что он

придерживается правил игры… (и) участвует в открытой конкурентной борьбе, не прибегая к мошенничеству и обману»

• Организация несет социальную ответственность, соблюдая законы и предписанные правила ведения бизнеса.

• «Крупный бизнес с удовольствием перешел бы на модель “мы платим налоги, и больше с нас ничего не спрашивайте”. Но крупный бизнес не может себе этого позволить». директор Корпоративного университета группы «Северсталь» Д. Афанасьев, 2004

• «Главная ответственность бизнеса – эффективно вести свое дело, зарабатывать деньги и платить налоги. Но наше государство находится в переходном периоде, и есть вопросы кричащие. …Поэтому у нас для решения таких проблем нужно более активное участие общества и бизнеса». заместитель председателя совета директоров «Альфа–банка» О. Сысуев, 2005

• «Социальная ответственность – это термин соответствующий командно–административной системе. У нас это называется социальной ответственностью, а в мире – благотворительностью и филантропией». Сысуев, 2005.

• Термин Корпоративная социальная ответственность – нонсенс, он отражает стремление государства «переложить» социальную ответственность на плечи частного капитала Главный редактор журнала «Свободная мысль – XXI» В. Иноземцев, 2004

• «российский бизнес по международным стандартам и так гиперответственен. Хотя бы потому, что на нем с советских времен “висит” социалка» 

Управление в интересах акционеров

• Максимизация доходов акционеров

• распыленная собственность (или институциональные акционеры) – до 80%

• «Капитализм без собственников» – потоки капиталов и акций

• Невысокий уровень защищенности работников, постоянная оптимизация издержек

• Реструктуризация, враждебные поглощения

«Бизнес начинает сознавать, что ключевой фактор, стимулирующий социально ответственное поведение, – это ожидание стейкхолдеров, и, соответственно, отношения с ними следует рассматривать как основу процессов становления ответственной компании» Международный форум лидеров бизнеса, 2003

Можно ли владеть компанией

«Я считаю, что ошибочна сама концепция владения компанией. Можно владеть зданиями, или землей, или материалами, но современные компании – нечто большее, чем эти физические объекты; по существу они являются собраниями людей. Говорить о «владении» собраниями людей бессмысленно… Это неправильно, это неуместно, это, быть может,

даже аморально. Компании не являются и не должны быть объектами собственности, которыми можно торговать, как товарами. Они сообщества.

Ими нужно править, а не владеть. Как править – вопрос обсуждаемый, но и тут мы должны обратиться за прецедентами к процветающим государствам и обществам, а не к крепостничеству» Чарльз Хэнди, 2002

Управление в интересах соучастников

• Акционеры – одна из нескольких сторон, интересы которой учитываются при принятии решений

• Высокая доля крупных собственников – до 50–60%, на рынок поступают малые доли акций

• Крупные собственники – стратегические интересы
• Предприятия – «общее дело», «человеческое сообщество», Япония «производственная семья»

• Высокий уровень социальной ответственности

Этический подход к социальной ответственности (с точки зрения заинтересованных лиц)

• Автор Питер Друкер

• Организация имеет обязательства этического характера перед стейкхолдерами

• Общественная среда способна существенно влиять на достижение организацией её целей
• Руководству организации приходится уравновешивать внутренние чисто

экономические цели с социальными, этическими и экономическими интересами стейкхолдеров

• Подход наиболее распространен на развитых рынках

Социально–этичный (утвердительный) подход

• Сформировался в 1960е–70е годы

• Философско–этические воззрения: Курт Левин, Эдгар Шейн, Генри Минцберг и др.

• Менеджеры и сотрудники организации отвечают за сбалансирование следование компании общим интересам

• Общие интересы – экономические интересы организации, интересы стейкхолдеров и глобальные общественные интересы

• Организации должны нести добровольные обязательства перед обществом и направлять часть своих средств на его совершенствование

Корпоративная социальная ответственность включает разделы:
• Экономика предприятия

• Экология предприятия

• Социальная политика предприятия

Парадигма четырех уровней ответственности

• Социальные и моральные обязательства компании

• Уровень экономической ответственности

• Уровень правовой ответственности

• Уровень этической ответственности

• Уровень социальной ответственности

Четыре уровня регулирования деловой этики

• Этические принципы

• Нормативные акты

• Коллективы сотрудников

• Индивидуальные мотивы

Тройная нижняя грань (Дж.Элкингтон)

Триединство (сокращенно TBL или 3BL, а также известное как люди, планета, прибыль или «три кита») охватывает расширенный спектр ценностей и критериев для оценки организационных (и социальных) успехов: экономического, экологического и социального. С ратификацией Конвенции Организации Объединенных Наций и ICLEI TBL стандарт для бухгалтерского учета в начале 2007 года это стало доминирующим подходом к государственному сектору экономики. Похожие стандартам ООН применяется к физическому капиталу и человеческому капиталу для оказания помощи в измерениях требуется TBL, например, EcoBudget стандарта отчетности по экологии. В частном секторе, приверженность корпоративной социальной ответственности (КСО) подразумевает обязательство или иной форме использовать TBL отчетности.
• Жизнеспособность организации

• Финансовая безопасность

• Минимизация или устранение отрицательного воздействия на природную среду

• Действие в соответствии с ожиданиями общества

• Современное общество – размывание границ

между экономической и общественной жизнью,

приватным и публичным

• Значение легитимности для компаний
Интересы различных групп интересов (стейкхолдеров) в формулировании приоритетов корпоративной социальной политики. Идеология промышленного патернализма. Гендерный аспект. Глобальное неравенство. 
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Этапы развития корпоративной социальной ответственности в ХХ веке (Фредерик и Грюниг): 
– социальная ответственность фирм, корпоративная социальная ответственность, 
– корпоративная социальная способность к реагированию, 
– корпоративная социальная нравственность, 
– социальный разум. 
Неоклассические, менеджералистские и государственнические интерпретации социальной ответственности. 
Корпоративное гражданство. 

В самом общем плане корпоративное гражданство – это стратегия бизнеса по взаимодействию с обществом в целях обеспечения эффективного и устойчивого развития и формирования собственной репутации как ответственного «корпоративного гражданина», полноправного участника такого развития. В рамках этого подхода бизнес рассматривается как ключевой участник не только рыночных, но и иных общественных отношений. Модель КГ ориентирует на трезвую и ответственную оценку влияния предпринимательской деятельности на общественное развитие и на окружающую среду, причем как в пределах национальных сообществ, так и на глобальном уровне. Помимо самих корпораций ключевую роль в выстраивании системы КГ играют институты государства, а также международные организации, в том числе сетевые НКО. В развитии системных и долгосрочных связей с корпоративными игроками заинтересованы субнациональные и наднациональные сообщества. Непосредственными участниками корпоративных отношений выступают местные сообщества и ассоциации граждан, потребители, инвесторы, акционеры и поставщики («внешние» стейкхолдеры), а также наемный персонал и менеджмент («внутренние» стейкхолдеры). Некоторые группы оказываются «стейкхолдерами поневоле» – из–за того ущерба, который им наносит или может нанести деловая активность компании.

Оценка социальной роли бизнеса и социальных издержек рыночной экономики – одна из ключевых тем политической повестки истекшего столетия и важнейший фактор размежевания политических сил. Как известно, развитый мир «с трудом и медленно приходил к пониманию простой закономерности: чтобы успешно и без сбоев развиваться, рыночные отношения должны быть укоренены в широком контексте социальных ценностей и ориентиров развития. Когда это понимание пришло, оно приняло формы Нового курса и социальной рыночной экономики» 

Глобальное корпоративное гражданство.
В 2002 году в рамках проведения Давосского экономического форума по инициативе организаторов форума руководителями 34 крупнейших ТНК был подписан документ «Глобальное корпоративное гражданство – стратегический вызов менеджмента и советов директоров компаний», что стало одним из важных и показательных прецедентов продвижения тематики корпоративного гражданства в глобальном публичном пространстве.

Тема 5 Корпоративная социальная политика и менеджмент предприятий

Содержание лекции

• Проблемы трудового коллектива

• Группы интересов

• Социальная политика как способ

решения проблем управления

человеческими ресурсами

• Человеческий капитал

• Социальный капитал, социальный

маркетинг

• Социальная ответственность и

прибыльность компаний

Проблемы трудового участия

• Проблема отчуждения (Марксистский и психологический подходы) Марксизм: вся история человеческого отчуждения укладывается в три ступени. 1). Отношения личной зависимости, при которых социальное отчуждение (эксплуатация) огромно. 2). Отношения личной независимости. Общество индустриального типа, с наёмным трудом и правовым обеспечением личной свободы. Социальное отчуждение воплощено в деньгах 3) Стадия присвоения человеком всех накопленных человечеством сил. Не человек должен подчиняться отчуждённым сущностям, а всё это должно быть поставлено на службу человеку.

В психоанализе З. Фрейда отчуждение переводится из сферы взаимосвязей с предметным и социальным миром в сферу психологических взаимосвязей с собственным телом и вытекающих отсюда социальных последствий. Состояния отчуждения снимаются, когда «что–нибудь в «Я» совпадает с «Идеалом Я» и возникает ощущение триумфа». 

Позже К. Хорни, пытаясь социализировать учение Фрейда, предложила свою концепцию личности, в основе которой лежит врожденное чувство беспокойства, «коренная тревога». «Коренная тревога», по мнению К. Хорни, ведет к отчуждению человека от самого себя и от общества. К. Хорни считает важнейшей для человека не взаимосвязь «личность – предметный мир» (К. Маркс) или «личность – тело» (З. Фрейд), а взаимосвязь «личность – люди», преодолеть отчуждение от которых можно любовью и привязанностью. Важно, что в своих работах она раскрывает роль современной культуры как отчуждающего фактора.

• Монополистический капитал – формирование частичного работника (Гарри Браверман)

Основной вывод, к которому пришел Бравермаи за свою рабочую жизнь, состоял в том, что профессиональные навыки постоянно размываются, чему сопутствует "деградация труда".Браверман называет то, что он видит, "социальным надругательством" и "личным оскорблением". Будучи марксистом, он счел атаку на профессионализм рабочих не просто неизбежным следствием технологического прогресса и стремления к повышению эффективности производства. Он решил, что этот процесс является составной частью тайного аспекта капиталистической системы, заключающегося в стремлении владельцев средств производства (т. е. капиталистов) и их агентов (т. е. управляющих) ограбить и подчинить себе работников (т. е. пролетариат). 

• Гендерная и расовая сегрегация
Сегрега́ция (позднелат. segregatio – отделение) – политика принудительного отделения какой–либо группы населения. Обычно упоминается как одна из форм религиозной и расовой дискриминации (отделение группы по расовому или этническому признаку). Различается сегрегация де–юре и де–факто. Сегрегация де–юре, или административная сегрегация, была очень распространена в Средние века и Новое время в германских и англосаксонских странах, а также их колониях (Германия, США, Британская империя, ЮАР, Ирландия, Прибалтика и т. д.), но практически исчезла после успехов, достигнутых движением за права человека во второй половине XX века и ныне встречается крайне редко. Однако в большинстве стран, где некогда существовала административная сегрегация, она до сих пор поддерживается де–факто по расовым, языковым, национальным, религиозным признакам и не только на бытовом уровне, приобретая новые, более изощрённые формы 
• МакГрегор – теории Х и У, Оучи – теория Z
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Условия труда

• Условия труда как предпосылка повышения эффективности

• Эргономика, научный менеджмент

• Санитарно–гигиенические условия

• Профессиональные заболевания

• Минимальные стандарты

• Контроль за стандартами

Качества трудового коллектива

• Уровень кооперации

• Психологический климат

• Корпоративная лояльность
Корпоративная лояльность, – реализуемое в поведении стремление работника в любой ситуации действовать в интересах своей компании, которое напрямую зависит от сформированной корпоративной идентичности.
Негативные последствия слабой корпоративной идентичности и недостаточной лояльности: 

1. Потеря стоимости компании. 

2. Потеря дохода вследствие утечки информации. 

3. Дополнительные расходы на найм и потери от частой смены работников. 

4. Неполное использование потенциала работников. 

Позитивные следствия сформированной корпоративной идентичности и лояльности: 

1. Отождествляя себя с сильной организацией, люди находят в себе признаки этой силы и стараются убедить в этом себя и других. 

2. Возникает соревновательная мотивация с конкурентами у большинства сотрудников. 

3. Сотрудники работают дольше, увольняются реже. 

4. «Правильное», «соответствующее» поведение большинства дает кумулятивный эффект. 

5. Управление организацией облегчается, время менеджмента экономится. 

6. Организация дольше сохраняет секреты и ноу–хау. 

7. Стоимость компании выше. 

Методы формирования корпоративной идентичности и лояльности сотрудников компании: 

1. Ясность в сознании и концептуальное единство – кто мы, ради чего, каким образом. 

2. Последовательность в поведении – наши корпоративные стандарты. 

3. Явность соперника – кто наш конкурент, почему он опасен, как мы победим. 

4. Зримость отличий – чем мы отличаемся от конкурентов. 

5. Возможность роста – как я займу достойное место в своей компании. 

6. Причастность – мне доверено знать многое. 

Технологии формирования корпоративной идентичности и лояльности: 

1. Корпоративные документы – создание концептуального единства: 

• корпоративная конституция (миссия, философия (ценности), будущее, стратегия); 

• корпоративные кодексы, уставы. 

2. Внедрение последовательности в поведении: 

• корпоративные модели поведения; 

• вводные индоктринирующие (адаптационные) курсы, приобщающие работников к ценностям и ускоряющие адаптацию сотрудников; 

• внедрение базовых стандартов компании. 

3. Явность соперника: 

• коллективные стратегические сессии и SWOT анализ; 

• формирование агрессивности, постоянное отслеживание показателей конкурентов, формирующее желание их обогнать. 

4. Зримость отличий: 

• подчеркивание сильных сторон; 

• форма, символика. 

5. Возможность роста: 

• ранги, грэйды, разряды, для маленьких компаний – ступени мастерства; 

• планирование карьеры и аттестации развития. Создание кадрового резерва и индивидуальные программы развития. 

6. Причастность – внутрикорпоративный PR, газеты, развитый внутренний портал с форумами и чатом, конкурсы.

• Сплоченность

• Стабильность

• Уровень творческой активности

Инструменты повышения гуманизации труда

• Смена операций

• Повышение квалификации, совмещение специальностей

• Кружки качества

• Участие в управлении

• Перспективы карьерного роста

• Самоорганизация на рабочем месте

• Роль профсоюзов в гуманизации труда

Группы интересов

• Питер Друкер: концепция групп интересов

• Заказчики – полное удовлетворение потребностей, соразмерные цены,

добросовестная конкуренция, качество и разнообразие продукции, инновации

• Работники – повышение доходов, гуманизация труда, учет интересов, гарантии и стабильность рабочих мест

• Инвесторы – гарантии и рост дохода, более высокого, чем в среднем на финансовом рынке

• Общество – охрана окружающей среды, использование знаний во благо, способствовать прогрессу, выплата налогов на общественно значимые цели

Влияние социальной политики

• Лояльность сотрудников, членов семей

• Имидж предприятия среди сотрудников

• Позитивная мотивация

• Повышение качества человеческого капитала

• Повышение качества психологического\социального климата\ атмосферы предприятия, социального самочувствия работников

Теория человеческого капитала

• Г.Беккер – роль человеческого капитала в экономических процессах
Человеческий капитал – совокупность знаний, умений, навыков, использующихся для удовлетворения многообразных потребностей человека и общества в целом. Впервые термин использовал Теодор Шульц, а его последователь – Гэри Беккер развил эту идею, обосновав эффективность вложений в человеческий капитал и сформулировав экономический подход к человеческому поведению.

Первоначально под человеческим капиталом понималась лишь совокупность инвестиций в человека, повышающая его способность к труду – образование и профессиональные навыки. В дальнейшем понятие человеческого капитала существенно расширилось. Последние расчеты, сделанные экспертами Всемирного банка, включают в него потребительские расходы – затраты семей на питание, одежду, жилища, образование, здравоохранение, культуру, а также расходы государства на эти цели.

Человеческий капитал в широком смысле – это интенсивный производительный фактор экономического развития, развития общества и семьи, включающий образованную часть трудовых ресурсов, знания, инструментарий интеллектуального и управленческого труда, среду обитания и трудовой деятельности, обеспечивающие эффективное и рациональное функционирование ЧК как производительного фактора развития.

Кратко: Человеческий капитал – это интеллект, здоровье, знания, качественный и производительный труд и качество жизни

Человеческий капитал – главный фактор формирования и развития инновационной экономики и экономики знаний, как следующего высшего этапа развития.

Одним из условий развития и повышения качества человеческого капитала является – высокий индекс экономической свободы.

Используют классификацию человеческого капитала[4]:

– Индивидуальный человеческий капитал.

– Человеческий капитал фирмы.

– Национальный человеческий капитал.

В национальном богатстве человеческий капитал в развитых странах составляет от 70 до 80 %. В России около – 50 %. 

• Качество рабочей силы

• Образование, здоровье как капитал

• Социальные инвестиции

• Индивидуальные и корпоративные социальные инвестиции

Социальный менеджмент

• Смыслы понятия «социальный менеджмент»

Социальный менеджмент – раздел менеджмента, предметом которого являются процессы, отражающие мотивации человеческого поведения, социальные отношения и их закономерности, анализ социальных последствий экономических и других решений, принимаемых на различных уровнях управления персоналом и другими областями, связанными с деятельностью организации. 

Теоретической основной социального менеджмента являются социология, психология, философия, социальная статистика, демография, основы менеджмента. Для решения задач социального менеджмента необходимы знания социальной статистики, владение современными математико–статистическими методами и математическими методами моделирования и прогнозирования национальной экономики.

Социальный менеджмент тесно связан с управлением социальным развитием организации.

Управление социальным развитием организации – специфический вид менеджмента, имеющий свой объект, свои методы, формы выработки и реализации управленческих решений; совокупность способов, приемов, процедур, позволяющих решать социальные проблемы на основе знания закономерностей протекания социальных процессов.

По своему назначению управление социальным развитием организации ориентируется исключительно на людей, на создание для работников организации достойных условий труда и быта. Рекомендации социального менеджмента направлены на развитие у персонала положительных результатов поведения.

Предметом социального менеджмента являются отношения в обществе, социальные процессы и их закономерности.

Объектами социального менеджмента выступают социальные явления, отношения, поведение и деятельность людей в социальной сфере.

Структуры социального менеджмента призваны проводить в жизнь социальную политику, решать проблемы социальной справедливости. Механизм функционирования структур социального менеджмента основывается на четкой постановке цели, разработке обоснованной стратегии ее достижения.

• «Социальная сфера» предприятия (социальная инфраструктура, соцкультбыт, УЧР)

• Управление социальной инфраструктурой

Социальная инфраструктура – это совокупность отраслей и видов деятельности, способствующих комплексному воспроизводству человека в процессе реализации его личных и общественных потребностей посредством предоставления различного рода услуг. 

Существуют различные подходы к вопросу внутреннего строения и классификации составляющих социальной инфраструктуры. Один из подходов к составу социальной инфраструктуры рассматривает три функционально–целевых блока:

Общественно–политическая и интеллектуально–культурная деятельность (образование, наука, культура, искусство, деятельность в области массовой информации, общественных организаций, обществ, ассоциаций, объединений);

Восстановление и сохранение физического здоровья (здравоохранение, физическая культура и спорт, социальное обеспечение, туризм, охрана и совершенствование окружающей среды);

Коммунально–бытовое обслуживание (жилищно–коммунальное хозяйство, бытовое обслуживание, торговля и общественное питание, пассажирский транспорт, связь по обслуживанию населения.

Функции социальной инфраструктуры определяются и подчинены целям социального и экономического развития общества: достижению социальной однородности общества и всестороннему гармоничному развитию личности. К наиболее значимым целевым функциям социальной инфраструктуры можно отнести:

– Создание условий для формирования прогрессивных тенденций в демографических процессах;

– Воспроизводство рабочей силы, качественно отвечающей потребностям и уровню развития производства;

– Эффективное использование трудовых ресурсов;

– Обеспечение оптимальных жилищно–коммунальных и бытовых условий жизни населения;

– Улучшение и сохранение физического здоровья населения;

– Рациональное использование свободного времени людей.

Основной целью функционирования объектов социальной инфраструктуры является полное и всесторонне развитие человека путем удовлетворения его бытовых, духовных и культурных потребностей. 

• Проблемы социального менеджмента

К основным проблемам, на которых базируется социальный менеджмент, относятся следующие: 

– значительное изменение состава народонаселения, практические способы увеличения его численности, оптимизация половозрастной, социальной и профессиональной групп; 

– территориальное и природно–климатическое размещение людей; 

–возможность свободного перемещения, независимость выбора местожительства и работы; 

–создание благоприятных экономических условий, обусловливающих наличие рабочих мест и возможность заработков для экономически активного населения; 

–поддержание и развитие образовательно–культурной сферы, которая включает в себя: 

а) воспитание; 

б) образование; 

в) создание рабочих мест для преподавателей и студентов; 

– изыскание способов снижения общей и профессиональной заболеваемости, травматизма, несчастных случаев на производстве в рамках сферы: 

а) здравоохранения; 

б) спорта; 

в) туризма; 

г) охраны труда; 

– значительное повышение уровня эффективности экономики, труда и социального развития; 

– формирование мировоззрения сплоченности у людей на уровне предприятий и территорий. 

В соответствии с данными проблемами управление в социальной сфере имеет определенные направления, такие как: 

– борьба с бедностью; 

– социальная защита населения; 

– обеспечение здоровья нации; 

– развитие экономики знаний (вложение средств в развитие человеческих способностей); 

– обеспечение занятости и достойного уровня жизни людей за счет трудовых доходов.

Социальный капитал

• Ф.Фукуяма
В книге «Великий разрыв» Фукуяма, сравнивая данные по развитым странам Запада, обнаружил, что с середины 1960–х в развитых странах резко усилились негативные явления, вызванные дезорганизацией семейных отношений, ростом преступности и падением доверия между людьми. Происходит резкое повышение уровня преступлений всех видов, растут бродяжничество, пьянство и т. п. Что касается института семьи, то и здесь наблюдается резкое падение рождаемости, постоянно растет уровень разводов, а также процент детей, рожденных вне брака. Самое главное, по мнению Фукуямы – рост недоверия между людьми, одновременный упадок доверия к общественным институтам и друг к другу. Все это и есть, как назвал его Фукуяма, Великий Разрыв – рост состояния аномии, потери ориентации в жизни, некоей «промежуточности», когда старые нормы деформированы или разрушены, а новых еще нет. Общество фрагментизируется, превращаясь в толпу одиночек.

Успех капитализма в различных сообществах определяется не финансовыми факторами, а доверием. Именно оно обеспечивает экономическое благополучие общества. Чтобы бизнес вышел за границы семейного, отдельные семьи и предприятия должны доверять друг другу. Семья и государство существуют во всех современных сообществах. Остальные группы, находящиеся между этими понятиями, в разных обществах отличаются. Доверие – это способность людей объединяться вне пределов семьи и без помощи государства. Фукуяма анализирует влияние на экономический успех или неудачу современных сообществ такой культурной особенности, как доверие. Успешные, на его взгляд, сообщества (Америка, Германия, Япония) характеризуются высоким уровнем доверия. Менее успешные сообщества (по мнению Фукуямы, это не только Россия, Китай, но и Франция) похожи в том, что бизнес тут ведут семьи или государство, а ассоциации среднего уровня (общины, общества, кружки и т. п.) не развиты.

• Ожидание нормативного поведения от членов сообщества

• Отсутствие доверие рост значения формальных правил, процедур, транзакционных издержек

• Накопление репутации, социальный капитал

Социальный маркетинг

• Готовы сменить торговую марку на ту, которая больше ассоциируется с благими делами: Великобритания – 86%, Италия – 75%, Австралия – 73%, Бельгия – 65%.

• MORI (1998) – 28% опрошенных британцев бойкотировали покупку продукции социально не ответственных компаний

• Cone/Roper (1997)– 78% покупателей охотно купят продукцию, если часть средств от покупки пойдет на благотворительность, 66% охотно сменят торговую марку на марку той компании, которая поддерживает социальные проекты, а 33% покупателей после цены и качества реагируют на то, насколько компания социально ответственна.
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Влияет ли КСП на рост прибыли предприятия?

• Социальные программы не рассчитаны на прибыль

• Социально ответственные предприятия имеют большую прибыльность

• Часть социальных программ связаны с экономическими результатами, часть – с постэкономическими ценностями бизнеса (Тоффлер)
Тоффлер – сторонник концепции постиндустриального общества. Он разделяет утопические представления о возможности создания справедливого общества посредством радикальных демократических реформ капитализма.

В своих работах "Столкновение с будущим" ("Future Shock", 1970), "Доклад об экоспазме" ("The Eco–Spasme Report", 1975), "Третья волна" ("The Third Wave", 1980) и др. Тоффлер выступил против пессимистической технократической концепции Ж.Элмоля (Франция) и Л.Мэмфорда (Великобритания), предрекающей порабощение человека техникой, неизбежность мира тотальной рациональности, а также против оптимистической концепции социальной технологии О.Хелмера и О.Вейнверга (США), предлагающей "обходные пути" решения узловых противоречий капитализма без глубоких социальных преобразований. По мнению Тоффлера, в 60–70–е годы человечество переживает новую технологическую революцию, ведущую к непрерывному обновлению социальных отношений и созданию сверхиндустриальной цивилизации. Ученый приходит к выводу о неспособности государственно–экономического капитализма справиться с порожденными НТР экономическими противоречиями и социальными конфликтами, принимающими форму глобальных конвульсий. Для обозначения комплекса кризисных процессов, охвативших капиталистическую экономику, Тоффлер пользуется термином "экоспазм ".

Роль внешней социальной политики для управления

• Позитивное влияние на рынок потребителей

• Позитивное влияние на акционерный капитал

• Привлечение на работу высокопрофессиональных специалистов

• Создание положительной устойчивой репутации предприятия в обществе

• Содействие развитию интереса со стороны потенциальных инвесторов

Факторы повышения прибыльности

• Повышение доверия к предприятию со стороны партнеров и потребителей

• Рост стоимости акций: появление или повышение в процентном соотношении фактора социальной ответственности при оценке капитализации предприятия, влияние фактора социальной ответственности на рост стоимости акций

• Позитивный фактор при выборе товара или услуги: повышение в процентном соотношении фактора доверия в сравнении с другими факторами, влияющими на выбор предприятия в качестве партнера на выбор товаров или услуг предприятия среди других товаров или услуг;

• «Патриотизм» потребителей, приверженность потребителей продукции предприятия

• Рекомендация другим потребителям: появление или увеличение роли такого факта как позитивный образ предприятия, его активная социальная политика при рекомендации предприятия или его товаров одними потребителями другим

• Повышение производительности труда вследствие снижения социальной напряженности на производстве и в регионах или городах присутствия предприятия

• Снижение уязвимости предприятия: снижение числа конфликтных ситуаций с властью, прессой, некоммерческими (в частности, правозащитными и экологическими) организациями

• Конкурентные преимущества при участии в тендерах

Сферы деятельности компании, где наиболее ощутим бизнес–эффект от КСП

• Финансы

• Маркетинг и продажи

• Управление персоналом

• Управление рисками

В чем проявляется бизнес–эффект?

• Создание стабильной бизнес–среды

• Снижение операционных рисков

• Укрепление доверия, создание положительного имиджа

• Увеличение капитализации, рост финансовых показателей и рост продаж

• Повышение эффективности маркетинга

• Повышение производительности труда

• Снижение рекрутинговых издержек

• Развитие инноваций, способствующих расширению рынка

Показатели оценки бизнес–эффекта благотворительных программ

• Показатель окупаемости инвестиций, направленных в благотворительные программы (return on investment)

• Показатель эффективности благотворительной помощи по сравнению с эффективностью других, не благотворительных, средств – реклама, стимулирование продаж и т.д. (efficiency measurement)

• Показатель процесса реализации благотворительных программ (process measurement)

• Исследование Waddock & Graves 1997: сравнительный анализ 22 предприятий, десятилетние данные

• Социально–ответственные предприятия – финансовые показатели были выше, чем у социально не ответственных компаний: доход на инвестированный капитал – выше на 9,8%, доход с активов – на 3,55%, доход с продаж – на 2,79%, прибыль – на 63,5%

• Towers Perrin (1999): 25 социально ответственных компаний (Coca– Cola, Johnson&Johnson, Procter&Gamble, General Electric), внешние и внутренние данные. По анализируемой выборке на протяжении 15 лет доход акционеров социально ответственных компаний был в 2 раза выше среднего (соответственно 43% и 19%)

Тема 6 Инструменты и направления корпоративной социальной политики

Содержание лекции

• Направления социальной политики

• Внутренняя социальная политика, ее направления, целевые группы механизмы реализации

• Внешняя социальная политика, направления, целевые группы, механизмы реализации

• На что направляют социальные расходы российские компании

Направления социальной политики

• Внутренняя политика

• Внешняя политика

• «Человеческий капитал» (Г.Беккер)

• «Социальный капитал» (Ф.Фукуяма)

• Местное сообщество (социальная инфраструктура)

• Культура, образование, экологические программы

• Благотворительность и социальные инвестиции

Внутренняя социальная политика: политика доходов

• Белые заработные платы (выплаты в Пенсионный фонд, социальное страхование)

• Своевременность выплаты зарплаты

• Премии, бонусы

• Потребительские и жилищные кредиты, ссуды

• Доплаты (проезд, жилье, здоровый образ жизни, образование)

• Внутренние цены на продукцию предприятия

• Продажа товаров по низким\оптовым ценам (подсобное хозяйство)

• Служебный транспорт, связь

• Оплачиваемый дополнительный отпуск

• Прибавка к пенсии, единовременные выплаты пенсионерам

Внутренняя социальная политика: жилищная политика

• Собственный жилой фонд предприятия, долевое строительство, МЖК

• Льготные кредиты, ссуды на жилье

• Доплаты за аренду

• Льготы на оплату служебной квартиры

• Распределение земельных участков, дачные кооперативы (доходы, рекреация)

Внутренняя социальная политика: социальное обеспечение

• Соцкультбыт – социальная инфраструктура предприятия (поликлиника, спортивный комплекс, профилакторий, дом отдыха, детский садик, дом культуры)

• Социальный пакет

• Доплаты\включение – питание, добровольное страхование, проезд, фитнесс–центр, парковка

• Социальная поддержка в сложных обстоятельствах – смерть, гибель близких, несчастный случай, лечение

• Питание – столовые предприятия, талоны
Внутренняя социальная политика: человеческий капитал

• Образование – оплата высшего образования, второго высшего, месячные курсы, краткосрочные тренинги, образовательные стажировки, дистанционные курсы

• Поддержка квалификации – тренинги, подписка на периодику, книги, доступ к профессиональным ресурсам

• Здоровье\рекреация – выплаты за здоровый образ жизни, фитнес, профилактика профзаболеваний, путевки на отдых

• Условия труда – сокращение вредных условий работы, внедрение здоровье–сберегающих технологий, комфорт мест работы и отдыха

Внутренняя социальная политика: группы потребителей благ

• Высший менеджмент

• Средний менеджмент, наиболее квалифицированные, перспективные

работники

• Работники с большим стажем

• Обладатели особых заслуг перед предприятием

• Наименее оплачиваемые работники

• Работники в трудной жизненной ситуации

Социальные пакеты

• Компенсационный пакет

• Социальный пакет

• Модернизированный социальный пакет

Социальная защищенность работника предприятия

• Что такое социальная защищенность?

• Уровень социальной защищенности

• Защищенность и группы работников

• Защищенность и мотивация

• Кто ответственен за защищенность?

Механизмы социальной защищенности
• Разовые выплаты из неспециализированных фондов

• Специализированные фонды

• Долговременные программы развития

• Использование ресурсов предприятия (строительный цех, бригады, волонтеры, помещения, оборудование)

Внешняя социальная политика: филантропия

• Образование среднее и среднее специальное (оборудование, ремонт

помещений)

• Высшее образование (средства на выплаты студентам и преподавателям)

• Наука (средства на исследования) 

• Здравоохранение – оплата операций, медикаментов, ремонт, закупки оборудования

• Культура – концерты, общественные мероприятия

Внешняя социальная политика: местное сообщество

• Экологические проекты

• Социальные услуги

• Инфраструктура (связь, дороги, транспорт)

• Исследования на местном уровне (краеведение, экология)

• Восстановительные проекты (природа, историческая среда)

• Культура (концерты, общественные мероприятия, памятники, музеи)

• Образование (школы, центры творчества)

Целевые группы внешней социальной политики
• Бывшие работники, пенсионеры предприятия

• Будущие работники – школьники, студенты, молодежь

• Неимущие, слабозащищенные группы населения (инвалиды, пенсионеры, одинокие)

• Местное население в целом

• Профессиональные группы (преподаватели, медики, ученые)

Механизмы внешней социальной политики
• Разовые выплаты из неспециализированных фондов (вклад в ремонт, содержание муниципальных объектов, меценатство, филантропия)

• Тематические, именные благотворительные фонды

• Фонды местного развития

• Грантовые программы

• Конкурсы проектов

На что направлять социальные расходы?

• 25% опрошенных руководителей предприятий – выполнение социальных обязательств (уплата налогов, выплата зарплат, социальные пакеты для работников)

• 50% – благотворительность, имеющая «внутреннюю» направленность, дополняемая помощью в отношении малоимущих и незащищенных групп,

• 25% – деятельность в рамках крупных социальных проектов

• Горшков, Лебедев, 2004

Кто занимается социальной политикой и как?

• Наиболее социально ответственны компании, в состав которых входят градообразующие предприятия (типично сырьевые и химические отрасли)

• Несырьевые отрасли, машиностроение, сотрудничество с территориями в рамках разовых акций, стремятся к системному сотрудничеству

• Иностранные компании, работающие в России (химическая и табачная отрасли, пивоваренные компании) ликвидируют социальную инфраструктуру и на добровольно основе реализуют небольшие благотворительные проекты

• Компании, возникшие с «чистого листа», чаще всего социальной политикой не занимаются

• Шмаров, Бочков, Лукаш, 2005

Лукойл

• Партнерские отношения с территориями

• Принятие социального кодекса

• Благотворительных акции, социальные проекты

• Конкурсы социальных и культурных проектов

• Лукойл – Пермская область с номинациями: экология, спорт, духовность, исторические и культурные традиции, здоровье, образование.

• Развитие и поддержание малого бизнеса.

• Обучение населения социальному проектированию, конкурсы социальных проектов
СУАЛ 

– в Свердловской области, в конкурсах участвуют лица и организации, которые способствуют развитию на территории объектов инфраструктуры и рабочих мест в малом и среднем бизнесе (бытовые услуги, парикмахерские, химчистки).

Тема 7 Макрорегуляторы социального развития предприятий и социальная отчетность

Устойчивое развитие

Усто́йчивое разви́тие (англ. sustainable development) – гармоничное (правильное, равномерное, сбалансированное) развитие – это процесс изменений, в котором эксплуатация природных ресурсов, направление инвестиций, ориентация научно–технического развития, развитие личности и институциональные изменения согласованы друг с другом и укрепляют нынешний и будущий потенциал для удовлетворения человеческих потребностей и устремлений. 
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Концепция устойчивого развития. 

Концепция устойчивого развития появилась в результате объединения трех основных точек зрения: экономической, социальной и экологической.

1.Экономическая составляющая

Экономический подход к концепции устойчивости развития основан на теории максимального потока совокупного дохода Хикса–Линдаля, который может быть произведен при условии, по крайней мере, сохранения совокупного капитала, с помощью которого и производится этот доход. Эта концепция подразумевает оптимальное использование ограниченных ресурсов и использование экологичных – природо–, энерго–, и материало–сберегающих технологий, включая добычу и переработку сырья, создание экологически приемлемой продукции, минимизацию, переработку и уничтожение отходов. Однако при решении вопросов о том, какой капитал должен сохраняться (например, физический или природный, или человеческий капитал) и в какой мере различные виды капитала взаимозамещаемы, а также при стоимостной оценке этих активов, особенно экологических ресурсов, возникают проблемы правильной интерпретации и счета. Появились два вида устойчивости – слабая, когда речь идет о неуменьшаемом во времени природном и произведенном капитале, и сильная – когда должен не уменьшаться природный капитал (причем часть прибыли от продажи невозобновимых ресурсов должна направляться на увеличение ценности возобновимого природного капитала).

2.Социальная составляющая

Социальная составляющая устойчивости развития ориентирована на человека и направлена на сохранение стабильности социальных и культурных систем, в том числе, на сокращение числа разрушительных конфликтов между людьми. Важным аспектом этого подхода является справедливое разделение благ. Желательно также сохранение культурного капитала и многообразия в глобальных масштабах, а также более полное использование практики устойчивого развития, имеющейся в не доминирующих культурах. Для достижения устойчивости развития, современному обществу придется создать более эффективную систему принятия решений, учитывающую исторический опыт и поощряющую плюрализм. Важно достижение не только внутри–, но и межпоколенной справедливости. В рамках концепции человеческого развития человек является не объектом, а субъектом развития. Опираясь на расширение вариантов выбора человека как главную ценность, концепция устойчивого развития подразумевает, что человек должен участвовать в процессах, которые формируют сферу его жизнедеятельности, содействовать принятию и реализации решений, контролировать их исполнение.

3.Экологическая составляющая

С экологической точки зрения, устойчивое развитие должно обеспечивать целостность биологических и физических природных систем. Особое значение имеет жизнеспособность экосистем, от которых зависит глобальная стабильность всей биосферы. Более того, понятие «природных» систем и ареалов обитания можно понимать широко, включая в них созданную человеком среду, такую как, например, города. Основное внимание уделяется сохранению способностей к самовосстановлению и динамической адаптации таких систем к изменениям, а не сохранение их в некотором «идеальном» статическом состоянии. Деградация природных ресурсов, загрязнение окружающей среды и утрата биологического разнообразия сокращают способность экологических систем к самовосстановлению.

Единство концепций

Согласование этих различных точек зрения и их перевод на язык конкретных мероприятий, являющихся средствами достижения устойчивого развития – задача огромной сложности, поскольку все три элемента устойчивого развития должны рассматриваться сбалансированно. Важны также и механизмы взаимодействия этих трех концепций. Экономический и социальный элементы, взаимодействуя друг с другом, порождают такие новые задачи, как достижение справедливости внутри одного поколения (например, в отношении распределения доходов) и оказание целенаправленной помощи бедным слоям населения. Механизм взаимодействия экономического и экологического элементов породил новые идеи относительно стоимостной оценки и интернализации (учёта в экономической отчетности предприятий) внешних воздействий на окружающую среду. Наконец, связь социального и экологического элементов вызвала интерес к таким вопросам как внутрипоколенное и межпоколенное равенство, включая соблюдение прав будущих поколений, и участия населения в процессе принятия решений. 

Концепция микрокредитования М.Юнуса. 

Микрокредитова́ние (англ. microcredit) – финансовая отрасль, занимающаяся выдачей небольших кредитов гражданам, обычно – микропредпринимателям, которые слишком бедны, чтобы претендовать на обычные банковские кредиты.

В развивающихся странах микрокредитование позволяет очень бедным людям стать микропредпринимателями и улучшить своё материальное положение. Микрокредитование – это важнейшая часть микрофинансирования. Микрофинансирование – более общее понятие, включающее также микрострахование, систему сбережений и др.

По сведениям Международного банка, в мире уже насчитывается более 7 тысяч микрофинансовых организаций, которые обслуживают около 16 миллионов человек в развивающихся странах и странах третьего мира. В ноябре 2002 года более 2 тысяч делегатов из 100 стран собрались в Нью–Йорке на так называемый «Саммит по микрокредитованию». «Саммит» поставил цель к 2005 году охватить микрокредитованием 100 миллионов беднейших семей мира. Поддержку в достижении этой цели оказал и оказывает ряд известных политиков и финансовых институтов. С 2005 года инициативу микрокредитования начала активно поддерживать ООН.

Движение микрокредитования имеет критиков, которые утверждают, что в некоторые программы микрокредитования заложен чрезмерный процент по кредиту. Также существуют опасения, что деньги для микрокредитования будут выделяться за счёт других необходимых гуманитарных программ в области здравоохранения, образования и очистки питьевой воды. Кредитные программы могут помочь небогатым людям улучшить своё материальное положение, но они не способны удовлетворить потребность в инфраструктуре и других базовых социальных службах.

Вот обобщение проблем микрокредитования:

– некоторые организации наживаются на микрокредитах, устанавливая чрезмерный процент по кредиту;

– практика показывает, что микрокредитование так и не доходит до беднейших;

– микрокредиты могут вызвать у заемщиков зависимость;

– микрокредит может дать толчок к финансовому благополучию, но без старания заемщика успех может быть недолгим.

По поводу зависимости от микрокредитов мнения экспертов разделились. Одни оценивают это негативно. Другие же приводят в пример развитые страны, где значительная часть общества зависит от долгосрочных жилищных кредитов, утверждая, что менее богатые слои населения вынуждены будут следовать этому примеру. 

Индикáтор усто́йчивого разви́тия (англ. index of sustainable development) – показатель (выводимый из первичных данных, которые обычно нельзя использовать для интерпретации изменений); позволяющий судить о состоянии или изменении экономической, социальной или экологической переменной. Основной целью введения индексов является оценка ситуации или события, для прогноза развития сложившейся ситуации и разработки её решения. На сегодняшний день отсутствуют обоснованные количественные критерии, позволяющие измерять степень устойчивости развития государств, отдельных регионов и территорий.

Выделяют два подхода к построению индексов и индикаторов:

1.Построение системы индикаторов, с помощью которых можно судить об отдельных аспектах развития: экологических, социальных, экономических и др.

2.Построение интегральных, агрегированных индексов, с помощью которых можно комплексно судить о развитии страны (или региона). Основная трудность при агрегировании информации в индексы состоит в определении весов исходных показателей без утраты значимости и без излишней субъективности. Обычно агрегированные показатели подразделяются на следующие группы:

– социально–экономические;

– эколого–экономические;

– социально–экологические;

– эколого–социо–экономические.

Системы индикаторов ОЭСР

 Схема модели «давление–состояние–реакция»

Широкое признание в мире получила система эко–индикаторов Организации экономического сотрудничества и развития(ОЭСР). Они подразделяются на несколько типов:

– набор экологических показателей для оценки эффективности деятельности в области охраны окружающей среды;

– несколько наборов отраслевых показателей для обеспечения интеграции природоохранных вопросов в отраслевую политику;

– набор показателей, выводимых из природоохранной отчетности – для обеспечения как включения природоохранных вопросов в отраслевую политику, так и для обеспечения устойчивости управления и использования природных ресурсов.

Система индикаторов ОЭСР объясняет взаимосвязи между экономикой и защитой окружающей среды, выявляет экономико–экологические и социально–экологические взаимосвязи.

Система индикаторов ОЭСР представляет собой модель "давление–состояние–реакция (ДСР). Модель ДСР работает следующим образом: человек своей деятельностью оказывает «давление» на окружающую среду и изменяет количество и качество природных ресурсов («состояние»); общество реагирует на эти изменения путём изменения государственной политики, изменениями общественного сознании и поведения («реакция на давление»).

Системы индикаторов КУР ООН

Одна из самых полных по охвату систем индикаторов устойчивого развития разработана КУР ООН. Индикаторы разбиты на основные группы:

– индикаторы социальных аспектов устойчивого развития;

– индикаторы экономических аспектов устойчивого развития;

– индикаторы экологических аспектов устойчивого развития (включая характеристики воды, суши, атмосферы, других природных ресурсов, а также отходов);

– индикаторы институциональных аспектов устойчивого развития (программирование и планирование политики, научные разработки, международные правовые инструменты, информационное обеспечение, усиление роли основных групп населения).

Предложенные в проекте индикаторы требуют специальных преобразований, приспособления к конкретным условиям, а в некоторых случаях – расширения для отдельных стран. Индикаторы разбиты на три категории с учетом их целевой направленности:

– индикаторы – движущая сила, характеризующие человеческую деятельность, процессы и характеристики, которые влияют на устойчивое развитие;

– индикаторы состояния, характеризующие текущее состояние различных аспектов устойчивого развития;

– индикаторы реагирования, позволяющие осуществлять политический или какой–либо другой способ реагирования для изменения текущего состояния.

Система индикаторов для улучшения управления природопользованием в Центральной Америке

Среди прочих систем индикаторов устойчивого развития, следует отметить систему индикаторов, разработанную для улучшения управления природопользованием в Центральной Америке. Данная система была разработана совместно Всемирным банком, Программой ООН по окружающей среде и Международным Центром тропического сельского хозяйства. Применение системы возможно на глобальном, региональном и локальных уровнях. Отличительной чертой данной системы стала наглядность результатов, так как представление индикаторов велось в виде геоинформационных систем.

Система эколого–экономического учета

Система эколого–экономического учета (СЭЭУ) была предложена Статистическим отделом Секретариата ООН в 1993 году. Целью системы эколого–экономического учета является учет экологического фактора в национальных статистиках.

Природоохранной направленностью СЭЭУ объясняются её некоторые особенности: использование данных в натуральном представлении, самостоятельный, хотя и взаимосвязанный по отношению к традиционной системе национальных счетов, характер; применение, наряду с рыночными, нерыночных оценок.

Эколого–экономический учет – вспомогательная система. Он расширяет потенциал национальных счетов, но не рассматривается в качестве замены национального счетоводства.

Эколого–экономический учет затрагивает вопросы включения в национальное богатство наряду с капиталом, произведенным человеческим трудом, природного капитала, а также дает возможность оценить экологические затраты (истощение и воздействие на качество природных ресурсов). Природный капитал включает возобновимые ресурсы (например, леса), и невозобновимые (почва и подпочвенные активы), а также экологические услуги. Расширение экологически скорректированных макроэкономических агрегатов происходит за счет рассмотрения природных активов: возможна корректировка не только ВВП, но и чистой добавленной стоимости и национального богатства.

Показатель «истинных сбережений» был предложен Всемирным банком. Истинные сбережения (англ. genuine (domestic) savings) – это скорость накопления национальных сбережений после надлежащего учета истощения природных ресурсов и ущерба от загрязнения окружающей среды.

Концепция «истинных сбережений» тесно связана с попыткой нового подхода к измерению национального богатства стран. Всемирным банком рассчитаны величины природного, произведенного (физический или искусственный) и социального капиталов, а также их доля в совокупном национальном богатстве страны. Так, доля природного капитала в национальном богатстве в среднем для более чем 100 стран мира составляет 2–40 %, доля человеческого капитала – 40–80 %. Кроме того, в развитых странах доля природного капитала в национальном богатстве в среднем не превышает 10 %, в то время как доля человеческого капитала составляет более 70 %. Для многих стран с низкими доходами на душу населения удельный вес сельскохозяйственной компоненты в природном капитале составляет 80 %, в то время как в странах с высокими доходами этот показатель не превышает 40 %.

Социальная отчетность, социальные балансы и регуляторы – интернет присутствие, социальный кодекс корпорации. 

Взаимодействие «работодатель – работник» 

Принципы взаимоотношений между работодателем и работником хорошо проработаны в классической модели КСО (модели, напомним, именно двусторонних отношений). В основе отношений лежат принципы, декларируемые в стандартах КСО (SA 8000, CSR/КСО – 2008, ISO 26000). Работодатель вправе принять за основу любой из них. 

Стандарт Social Accountability 8000 (SA 8000) разработан организацией Social Accountability International; последняя версия стандарта выпущена в 2001 г. Стандарт основывается на принципах 13 международных конвенций по правам человека. Основное внимание стандарт уделяет правам работников и условиям работы; фокусирует политику и процедуры на улучшении условий работы и на улучшении взаимопонимания руководства и работников. Имеется Руководство по социальной ответственности – документ, в соответствии с которым осуществляется разработка, внедрение и аудит системы менеджмента, отвечающей требованиям SA 8000. В России сертификат соответствия стандарту получен пока только одной организацией – компанией TNT Express, одним из ведущих операторов на рынке услуг по экспресс–доставке и логистике. 

Стандарт CSR/КСО – 2008 разработан Всероссийской организацией качества; введен в действие в 2008 г. решением Всероссийской организации качества, Украинской ассоциации качества, Международной ассоциации менеджеров и аудиторов качества, Сербской организации качества. Стандарт CSR/КСО–2008 охватывает все составляющие социальной ответственности, кроме добросовестной практики ведения бизнеса и финансовой прозрачности. Стандарт устанавливает требования к деятельности организаций в области права на труд и охраны труда, социальных гарантий для персонала, производства продукции (услуг, работ) надлежащего качества, охраны окружающей среды, ресурсосбережения, участия в социальных мероприятиях и поддержки инициатив местного сообщества. Внедрение стандарта осложняется тем, что руководство по разработке, внедрению и аудиту системы менеджмента в соответствии со стандартом CSR/КСО–2008 пока не создано. 

Стандарт ISO 26000 «Социальная ответственность» разрабатывается International Organization for Standardization (ISO) с 2003 г. исходя из мнений представителей более 80 стран; публикация стандарта предполагается в 2009 г. Стандарт не относится к стандартам системы менеджмента качества и не предназначен для сертификации третьей стороной. Стандарт применим для всех типов организаций, за исключением государственных организаций, представляющих исполнительную и законодательную власть. Основные принципы стандарта: 

– подотчетность за влияние на общество и окружающую среду; 

– прозрачность; 

– этичность – стиль и поведение на основе целостности, честности, равенства, разумного руководства, добропорядочности; 

– учет интересов и уважение всех заинтересованных сторон; 

– уважение правовых норм; 

– уважение международных норм – в тех случаях, когда эти нормы более предпочтительны для устойчивого развития и благосостояния общества; 

– признание важности и всеобщности прав человека. 

В известной мере к стандартам КСО можно отнести и известный стандарт Investors in People, разработанный в 1992 г. по заказу Британского правительства и министерства труда Великобритании при участии Конфедерации британской индустрии, Конгресса профсоюзов Великобритании, Института управления персоналом, ведущих специалистов крупнейших компаний. С 1997 г. стандарт в других странах. Основная идея стандарта – улучшение результатов деятельности организации через постоянное обучение и развитие компетентности людей. В стандарт входят три блока: наличие у организации стратегии по улучшению бизнес–результатов; конкретные действия организации, предпринимаемые в соответствии со стратегией и направленные на постоянное улучшение результатов организации; оценка влияния инвестиций в людей на бизнес–результаты. Стандарт определяет социальную ответственность как «обязанность организации действовать как ответственного работодателя и члена общества». 

Регламент отбора и реализации приоритетных внутренних социальных программ предприятия является немаловажной частью социальной стратегии предприятия. Коль скоро отношения между работником и работодателем упорядочиваются путем введения того или иного стандарта КСО, работники имеют право знать, каким образом происходит на предприятии установление социальных приоритетов, как и кем принимаются соответствующие решения, а также быть уверенными, что принятые решения будут исполнены. 

Взаимодействия «работодатель – общество/власть» 

Следует признать, что эта сфера взаимодействий проработана в гораздо меньшей степени, чем отношения между работодателями и работниками. О причинах такого положения дел мы уже говорили в начале статьи. Поэтому опишем модель так, как подсказывают здравый смысл и существующая практика. 

Прежде всего, предприятия (работодатели) участвуют в реализации социальных программ региона. Эти программы разрабатываются региональными администрациями с учетом федеральных программ, результатов анализа социально–экономической обстановки в регионе, мнений и предложений работодателей. Программы реализуются в рамках стратегии социального развития региона. Естественно, предприятия, формируя свои социальные программы, должны принимать во внимание программы регионального уровня. 

Предприятиям важно рассказывать общественности о своей деятельности в социальной сфере, поскольку это: 

– доносит информацию о предприятии до заинтересованных сторон; 

– помогает привлечь инвесторов, увеличивает капитализацию; 

– стимулирует топ–менеджмент на действия, направленные на прогресс компании; 

– повышает осведомленность сотрудников; 

– привлекает кадры; 

– демонстрирует социальные ценности компании; 

– раскрывает информацию об управлении рисками. 

Для этого существуют требования к нефинансовой отчетности и процедуры ее подтверждения (аудита). Наиболее распространенными являются стандарты GRI, АА 1000, ISAE 3000. 
Социальная отчетность в соответствии с международными стандартами КСО предполагает наличие развитого гражданского общества, создающего условия для эффективного социального диалога. Рассматриваемая методика, адресуемая в первую очередь странам с развивающейся экономикой, слабым гражданским обществом, преследующая цели утверждения принципов КСО в малом и среднем бизнесе, не подменяет, а дополняет соответствующие международные стандарты. 

Важнейшим условием успешного развития деловой активности в современном обществе является налаживание конструктивных социальных связей. Общественное признание и уважение – не только результат, но и условие развития бизнеса. На решение этой задачи направлены социальная политика компании, спонсорство, патронаж, благотворительность, репутационный менеджмент, PR и т.д. Вместе с тем до сих пор применение этих технологий остается достаточно закрытым, непрозрачным для общества, что резко снижает их эффективность. 

Рейтинги деловой репутации. 
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v BonatunbHOCTb KypcoB BaioT

v WHdnauna

v Pe3Koe n3MeHeHMe crnpoca Ha NpoayKLMIO KOMNaHUK

KOMOrMYecKue U CoumuasbHbIe PUCKU:

v MonuTuyeckas HecTabunbHOCTb B CTpaHax—0CHOBHbIX
I'IOTpeGVITeﬂﬂX NpoAyKuuu KomMnaHuun

v npDTQP(LlMOHVICTCKaR NoNNTUKa NpasuTeNIbCTs No
OTHOLWEHWIO K MHOCTPaHHbIM KOMMNaHUAM

v Cnabbit poryc Ha nporpammax KCO v 3Konornyeckux
nHMumaTmBax

BusHec-daKTOpbI

PUCKY, CBA3aHHbIE C NEpPCOHaNnoM:

v HepocTaTok KBanMbMLMpOBaHHbIX KaapoB

v MNoTeps KAO4EBbIX COTPYAHUKOB, UX NEPEXOA K
KOHKypeHTam

PMCKM, CBA3aHHble C BHEWHMMU ayaAUTOpUAMMK:

v HepocratouHaa KOMMyHWKauma ¢ niBectopamu, HKO,
CMW, perynatopamn

v Cnabble npoLieaypbl KOProOpPaATUBHOIO ynpaBeHns

®DuHaHcoBble paKkTopbi

PUCKY, CBA3aHHBIE C BHYTPEHHUMU GUHAHCOBLIMK,

6yXranTepCcKUMM 1 HANIOrOBLIMN perfaMeHTaMu:

v HeploctaTouHOe BHUMaHMe K CUCTeMaM BHYTPEHHEro
ayauTa u KOHTponA

v OTCyTCTBME YETKO NPONMCAHHBIX NPOLIeYP NOArOTOBKM
OTYETHOCTH

v OTCyTCTBYE MHPOPMALIMOHHBIX CUCTEM, CMOCOBHBIX
ynpowatb c6op 1 aHanM3 uHdopMaumn

v «HenoBeyeckuii» paKkTop Kak NpuuMHa oWNGoK
B OTYETHOCTM

OnepauuoHHble paKTopbl
u npoune paKTopbl

Pucku, ceAzaHHble € 3G HEKTUBHOCTLIO AeATeNbHOCTH

KoMmnaHum:

v HeaddekTnBHaA cuctema ynpasneHuns

v Ype3mepHan 3a610poKpaTM30BaHHOCTL NpoLiecca
MPUHATUA PeLLeHNi

v HeadderTnBHOE ynpasneHne ufeprkamm

v OTCyTCTBME CKOOPANHUPOBAHHOCTW Pa3fiMYHbIX CTpaTerui
(onepaumoHHan cTpaterus, cTpaTervs passuTua GusHeca,
Ka/lpoBan CTpaTervs, MapKETUHIOBaA CTpaTerva 1 T.4.)

PUCKK, cBA3aHHBIE € 6€30MacHOCTBIO TPyAA,
cob/loaeHNeM AeliCTBYIOEro 3aKoHoAATeNbCTBA:
v HecobniopeHue Hopm Ge3onacHocTy Tpyaa
W 3RONOrNYeCKNX CTaHaapToB
v HecobnioaeHne 3akoHOAATENbCTBA O NPOTUBOAEACTBUMN
KOppynuun 1N 3STUHECKUX HOPM BeleHNA 6usHeca

VICTOUHMK: COCTAaBNIEHO aBTOPOM M0 NepepaBoTaHHbIM MaTepranam
HECKOJIbKMX UCCIe0BaHMit KomnaHun Ernst&Young.




 
Большинство экспертов согласно, что имидж компании представляет собой впечатление, которое компания оказывает на различных стейкхолдеров, будь то органы государственной власти, некоммерческие организации (НКО), СМИ, персонал компании, покупатели и т.д. В такой трактовке имидж – это изображение компании, создаваемое у внешних аудиторий, её эмоциональное восприятие вовне. Внешность, фасад, обобщённый образ компании.

Понятие «репутации» более глубокое. Наиболее распространённое определение сводится к тому, что репутация представляет собой «общественную оценку, динамическую характеристику поведения организации, которая формируется в течение достаточно продолжительного периода времени». При этом эксперты отмечают, что репутация – это «доброе имя» организации, формирующееся под влиянием различных внешних и внутренних факторов. И если имидж тесно связан с эмоциональным восприятием компании, то репутация компании влияет прежде всего на рациональное долгосрочное поведение внешних аудиторий по отношению к этой компании. То есть имидж может создаваться и изменяться достаточно быстро, а вот репутацию приходится выстраивать (и, главное, постоянно сохранять) в течение всего периода функционирования компании. Наряду с этим многие специалисты по связям с общественностью считают имидж образом, созданным для широкой публики, а репутацию – мнением о компании среди профессионалов. Значит, репутация и имидж – понятия разные, и с точки зрения длительных перспектив развития бизнеса деловая репутация является основополагающей.

Важно, однако, понимать, что задачи имиджа и деловой репутации для компании схожи. Это наряду с увеличением объёмов продаж, ростом прибыли и обеспечения оптимального возврата на вложенный капитал ещё и привлечение надёжных поставщиков и потребителей, развитие новых рынков сбыта, формирование лояльности к компании в обществе. При этом естественно, что сами эти задачи взаимосвязаны, дополняют друг друга, и без их комплексного решения развитие любой компании сегодня вряд ли возможно.

Поскольку деловая репутация представляет собой более сложный объект для анализа, повсеместно сегодня используется для оценки профессиональным сообществом нынешней и будущей стоимости компании, в дальнейшем речь пойдёт именно о ней и об эффективной системе её управления.
Оценка деловой репутации и репутационные рейтинги

Так как деловая репутация представляет собой нематериальный актив, её весьма сложно оценивать количественно. Сегодня существует немало научных моделей количественной оценки деловой репутации. Э. Гриффин, автор достаточно известной книги «Управление репутационными рисками: Стратегический подход», описывает одну из наиболее сложных, по его словам, моделей – измерительное средство RepTrak Pulse, созданное американским Институтом управления репутацией как «программу оценки репутации, в которую входят 23 атрибута, сгруппированных по семи параметрам, описывающим общую платформу, на которой компании строят свою репутацию». Среди этих атрибутов такие как «Быстрота реагирования на перемены», «Первая компания, пришедшая на рынок», «Выступает сторонником справедливых общественных действий» и т.д. Возникает вопрос: насколько корректно 23 атрибута и семь параметров отражают истинную оценку деловой репутации? Почему атрибутов, например, не 22 или не 25, а параметров не пять или 10? То есть в этом механизме оценки изначально заложен определённый субъективизм.
В экономической теории предлагаются различные методы оценки деловой репутации компании. Обычно их признают более корректными, так как они базируются на количественных показателях. Так, один из них предполагает оценку деловой репутации по превышению уплаченной цены предприятия (имущественного комплекса) над стоимостью всех его чистых активов по бухгалтерскому балансу. Это и есть официальный подход к оценке репутации в соответствии с правилами бухгалтерского учёта. Однако на сегодняшний день единой сложившейся практики оценки деловой репутации вообще и нематериальных активов в частности не существует. Оценка может также проводиться по объёму оборота, методом избыточных прибылей, методом опционов и т.д., но ни один из этих вариантов оценки не является общепринятым и каждый имеет свои недостатки. Сложность с оценкой деловой репутации возникает также и тогда, когда речь идёт о непубличной компании, акции которой не обращаются на биржах и, соответственно, крайне сложно оценить рыночную стоимость компании.

Для оценки репутации используются также репутационные рейтинги. Наиболее известным, вероятно, является рейтинг журнала Fortune «Самые уважаемые компании мира», составляемый на ежегодной основе. Также с ноября 2006 г. в журнале Forbes выходит рейтинг World’s Best Corporate Reputations, подготовленный Reputation Institute. Ещё из наиболее признанных можно отметить такие рейтинги, как The Dow Jones Sustainability Index (рейтинг наиболее устойчивых компаний в мире) и The 100 Best Corporate Citizens (рейтинг 100 компаний с наиболее активной общественной позицией журнала Corporate Responsibility). Рейтинги хороши тем, что в определённый момент времени с регулярностью, как правило, один раз в год проводят замер деловой репутации ведущих мировых компаний. Однако говорить о точной количественной оценке репутации компаний посредством рейтингов некорректно.
На сегодняшний день в России, на наш взгляд, не существует общепризнанного института объективной оценки деловой репутации с минимальным вовлечением человеческого фактора. А зарубежный опыт показывает, что в системе развитой экономики есть реальная потребность в этой системе. Более того, институт рейтингов выходит далеко за рамки существующих в нашей стране оценок финансового состояния компании. Практически в каждой отрасли в странах Западной Европы созданы системы рейтинговых оценок, которые помогают клиентам в подборе поставщиков. НЦ «Специальный Ресурс» принял решение взять миссию разработки системы оценки деловой репутации на себя.

Модель рейтинга состоит из пяти факторов: «История», «Средства», «Кадры», «Имидж» и «Достоверность сведений». Эта математически аргументированная модель базируется на определенном количестве факторов, данные по которым, Национальный центр собирает и унифицирует. Информация поступает от компаний напрямую. Затем мы ее проверяем и уточняем в открытых источниках, таких, как данные Росстата, судебные акты, акты прокуратуры и прочее. Полученные данные вносятся в компьютерную программу, разработанную в НЦ «Специальный Ресурс». Она рассчитывает итоговый рейтинг. Рейтинг деловой репутации компаний доступен как органам государственной власти, так и представителям бизнеса.

Международные некоммерческие организации (в том числе экологические – МЭНГО: Фонд дикой природы, Гринпис) и их взаимодействие с международными корпорациями в области социальной политики, Добровольная лесная сертификация. 
Трипартистская декларация принципов относительно мультинациональных предприятий и социальной политики Европейского союза (Социальная хартия, Green Paper on Promoting a European Framework for Corporate Social Responsibility), Организации по экономическому сотрудничеству и развитию (Guidelines for Multinational Enterprises), Международной торговой палаты (Business Charter for Sustainable Development, Business in Society; Making a Positive and Responsible Contribution), Лесной попечительский совет. 
В законодательной практике и научной литературе принципы участия государства в системе трипартизма не отделяются от общих принципов социального партнерства. Указанные принципы впервые были декларированы в Уставе Международной организации труда в 1919 г. Проанализируем основные принципы социального партнерства с точки зрения государственно–го участия в системе трипартизма. 

1. Принцип равноправия сторон. Данный принцип означает, что как государство, так и бизнес, и трудящиеся должны быть представлены наравне в любых органах трипартизма и запрещает любые проявления дискриминации, либо, напротив, создание преимуществ в отношении противоположной стороны взаимодействия. 

2. Принцип уважения и учет интересов сторон. Разнонаправленность интересов работни–ка и работодателя следует из самой природы трудовых отношений. Вместе с тем действенная система трипартизма в любом случае должна быть нацелена на взаимовыгодное конструктивное разрешение возникающих между сторонами противоречий. 

3. Заинтересованность сторон в участии в договорных отношениях. Названный принцип направлен на обеспечение интересов всех сторон отношений социального партнерства и общества в целом и подразумевает организующий характер коллективно–договорных отношений в условиях разнонаправленности интересов субъектов. При этом результат взаимодействия может и должен быть выгоден всем сторонам. Последнее касается и государства, поскольку создание гарантий удовлетворения интересов работников и работодателей создает предпосылки взаимного согласия и экономической эффективности на макроуровне. 

4. Содействие государства в развитии социального партнерства на демократической основе. Этим принципом, с одной стороны, закрепляется особая роль государства как участника и арбитра в системе трипартизма, с другой стороны, демократический характер партнерских отношений сторон. 

5. Полномочность представителей сторон. Под полномочием понимается официальное предоставленное право или обязанность в определенной сфере деятельности, иногда − право одного лица действовать от имени и в интересах другого лица. Принцип предполагает обязательность наделения представителей сторон необходимыми правами для ведения коллективно–договорного процесса. Этот принцип также обеспечивается созданием добровольных представительных организаций предпринимателей и трудящихся, пользующихся правом на ведение коллективных переговоров. 

6. Свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу труда. Указанным принципом декларируется независимость субъектов социального партнерства в выборе вопросов, выступающих предметом коллективных переговоров. Практически это создает дополнительную возможность расширения круга взаимовыгодных положений, включаемых в коллективные договоры. 

7. Добровольность принятия обязательств. Данный принцип означает то, что третьи лица не вправе принудить субъекта социального партнерства к принятию решения, которое должно приниматься в партнерском порядке. Этот принцип позволяет оспорить обязательства, принятые представителем стороны участника переговоров при оказании на него незаконного давления. 

8. Реальность обязательств, принимаемых на себя сторонами. От выполнения данного принципа во многом зависит действенность и эффективность реализации достигнутых соглашений. Государству, реализуя данный принцип, не следует предъявлять сторонам требований, заведомо невыполнимых либо серьезно ущемляющих интересы какой–либо из сторон. 

9. Обязательность выполнения коллективных договоров, соглашений. В отсутствии этого принципа не имело бы смысла в существовании всей системы трипартизма. В данном случае речь идет о выполнении не любых обязательств, а лишь добровольно принятых обязательств, эффект от выполнения которых принесет сторонам в той или иной мере взаимовыгодные результаты. На названном принципе базируется принцип ответственности за невыполнение коллективных договоров, соглашений. Государство же призвано обеспечивать следование данному принципу. 

10. Контроль за выполнением принятых коллективных договоров, соглашений. Практическая реализация данного принципа важна для успешного функционирования всей системы социального партнерства и в первую очередь, для упреждения злоупотреблений при реализации коллективных договоров и соглашений со стороны работодателей. 

11. Ответственность за невыполнение коллективных договоров, соглашений. Названный принцип закрепляет наличие санкций, обязательность мер реагирования по всем фактам нарушения договоров либо соглашений, достигнутых в результате трипартистского взаимодействия. Формально он реализуется, как указано выше, в виде установления государством административной ответственности за нарушение обязательств по коллективному договору, соглашению. 

Безусловно, все указанные принципы должны соблюдаться государством как участником социально–партнерского взаимодействия, что позволяет отнести их к принципам государственного участия в системе трипартизма. Специфика правовой регламентации и практической деятельности современного государства в сфере регулирования социально–трудовых отношений предполагает, что оно не только является одной из сторон трипартизма, но и гарантом его эффективности. Российская Федерация, являясь, социальным государством, по крайней мере, конституционно–провозглашенным [3, ст. 7], обязана создавать условия, обеспечивающие достойную жизнь и свободное развитие человека, посредством проведения активной социальной политики, поступательного развития социальной рыночной экономики, направленной на стабильное обеспечение высокого уровня жизни населения. В связи с этим государственное участие в системе трипартизма должно строиться также и на основе принципов социальной политики, проводимой государством: 

− принципа гуманизма, реализуемого с учетом признания и уважения общечеловеческих ценностей, характеризующегося вниманием к проблемам населения; 

− принципа социальной справедливости, обеспечивающего равенство возможностей индивидов по участию в трудовой деятельности, достойную оплату труда в соответствии с его количеством и качеством, недопущение чрезмерной поляризации в распределении доходов, рациональное применение позитивных способностей людей; 

− принципа демократизма выработки решений – всемерного вовлечения населения в процессы принятия социально–политических решений, учет общественного мнения в ходе выработки и утверждения законодательных и иных нормативных актов по вопросам социальной политики; 

− принципа адресности – предоставления социальных услуг конкретным лицам (адресатам), нуждающимся в этих услугах и др. 

Международные стандарты в области корпоративной социальной политики 
МЕЖДУНАРОДНЫЙ СТАНДАРТ SA8000: 2001 
СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 8000 
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1. Определение компании 

2. Определение поставщика/субподрядчика 

3. Определение субпоставщика 

4. Определение компенсации 

5. Определение корректирующего действия 

6. Определение заинтересованной стороны 

7. Определение ребенка 

8. Определение молодого работника 

9. Определение детского труда 

10. Определение принудительного труда 

11. Определение защиты детей при использовании их труда 

12. Определение надомного работника 

IV. ТРЕБОВАНИЯ ПО СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЕ 
1. Детский труд 

2. Принудительный труд 

3. Охрана труда 

4. Свобода объединений и право на коллективный договор 

5. Дискриминация 

6. Дисциплинарные меры 

7. Часы работы 

8. Заработная плата 

9. Системы управления 
Принимать ответственность за своё воздействие на общество означает, прежде всего, что компания должна отчитываться за свои действия, вести их учёт. Таким образом, концепция, которая описывает взаимосвязь социального и экологического воздействий экономической деятельности компании на определенные группы по интересам и на общество в целом, является важным элементом КСО.

Был разработан ряд руководств и стандартов отчетности, которые служат в качестве основных принципов социального учёта, аудита и отчетности:

Стандарт ответственности института AccountAbility (Институт Социальной и Этической отчетности) АА1000, основанный на принципе отчетности с тройным итогом (3BL) Джона Элкингтона (John Elkington);

Учет связанной с устойчивостью системы отчетности;

Руководство по отчетности по устойчивому развитию Глобальной инициативы по отчетности (англ.) русск.;

Руководство по мониторингу Verite;

Международный стандарт социальной ответственности SA8000;

Сертификация (стандарт) например, для отелей – Green Key (www.green–key.org);

Стандарт экологического управления ISO 14000;

Глобальный договор ООН помогает компаниям отчитываться в формате Информации о ходе выполнения. Отчет о ходе выполнения описывает реализацию компанией десяти универсальных принципов Договора.

Межправительственная рабочая группа экспертов по международным стандартам учёта и отчетности ООН обеспечивает добровольное техническое руководство по показателям экономической эффективности, отчетности по корпоративной ответственности и раскрытии информации о корпоративном управлении.

Газета Financial Times совместно с Лондонской фондовой биржей публикует индекс FTSE4Good, предоставляющий оценку эффективности компаний в области КСО.

В некоторых странах существуют законодательные требования к социальному учёту, аудиту и отчетности (например, Bilan Social во Франции), однако четко измерить социальную и экологическую эффективность сложно. В настоящее время многие компании готовят проверенные внешними аудиторами годовые отчеты, которые охватывают вопросы устойчивого развития и КСО («Отчеты по методу тройного итога»), однако отчеты существенно различаются по формату, стилю и методике оценки (даже в одной отрасли). Критики называют эти отчеты пустыми словами, приводя такие примеры как «Ежегодный отчет о корпоративной ответственности» компании Enron и социальные отчеты табачных корпораций.

AccountAbility 1000, ISO 14000 Management System Standards, Social Accountability 8000, Sunshine Standards for Corporate Reporting to Stakeholders)

Следует отметить, что только в некоторых странах, в частности во Франции и Англии, введены законодательные требования в отношении обязательных показателей социальной отчетности компаний. 

В России в настоящее время предпринимаются попытки сделать обязательной нефинансовую социальную отчётность для государственных компаний. Но пока на законодательном уровне такие требования не предъявляются. Предприятия, готовящие социальную отчётность по желанию или под определённые цели (например, привлечения инвесторов, работе с органами власти и пр.) могут использовать стандарты, наиболее распространенные в международной практике: 

1. GRI (Global Reporting Initiative – «Директивы глобальной отчетности») и AA 1001 (Account Ability 1001 – «Ответственность 1001») – достаточно сложные стандарты, предполагающие трудоемкое составление многостраничных отчетов, что под силу только крупным предприятиям. Такие отчеты ежегодно выпускают компании, относящиеся к глобальному рынку и работающие над своим социальным имиджем целенаправленно, например, ОАО «Северсталь», ОАО «Лукойл», ОАО «Норильский никель» и т.п. Подготовка таких отчетов требует от менеджеров КСО достаточно обширных компетенций. 

2. SA 8000:2001 (Social Accountability – «Социальная отчетность») – подготовлен на основе деклараций Международной организации труда (МОТ), определяет только требования к соблюдению компаниями права работников на труд, охрану труда и управление персоналом. 

Созданием стандартов соц. отчетности занимаются специалисты и в рамках ИСО 26000 во Всероссийской организации качества, которая предложила стандарт ВОК–КСО–2007 («Социальная ответственность организации. Требования»). Он охватывает все основные составляющие социальной ответственности, кроме добросовестной практики ведения бизнеса и его финансовой прозрачности. Стандарт устанавливает требования к деятельности компаний в области права на труд и охраны труда, качества продукции и услуг, социальных гарантий для персонала, защиты окружающей среды, экономного ресурсосбережения, участия в социальных мероприятиях и поддержки инициатив местного сообщества.

Есть формы социальной отчетности, не требующие жесткой стандартизации, но подразумевающие соблюдение определенных принципов. Так, некоторые компании предпочитают составлять отчетность на основе:

§ 10 принципов Глобального договора ООН (основанные на Всеобщей Декларации прав человека, Декларации Международной организации труда о принципах и правах в сфере труда, Декларации по окружающей среде и развитию, Конвенции ООН против коррупции);

§ 11 стандарта ТПП РФ «Социальная отчетность предприятий и организаций, зарегистрированных в РФ» (где учитываются социальные проблемы, наиболее актуальные для России, – полная уплата налогов, справедливая оплата труда работников, помощь беспризорным детям, финансирование социальной сферы).

Сертификация по принципам FSC.
Лесной попечительский совет это международная некоммерческая организация в форме Ассоциации членов, которая состоит из представителей экологических и социальных организаций, продавцов лесоматериалов, лесничих, коренных малочисленных народов, лесных корпораций, сертификационных организаций из многих стран Мира, в том числе и из России. Члены ЛПС могут состоять в экологической, экономической и социальной палатах. Для системы управления ЛПС характерны равный вес в принятии решений каждой из указанных палат, демократичность и равенство.

Видение FSC Мировые леса отвечают социальным, экологическим и экономическим правам и потребностям нынешнего поколения, не ограничивая при этом интересы будущих поколений.

ПЯТЬ ЦЕЛЕЙ FSC

1. Обеспечить лидерство в продвижении ответственного лесоуправления в Мире.

2. Предоставить равный доступ к преимуществам систем FSC.

3. Сохранить целостность, надежность и прозрачность системы FSC.

4. Продукция из FSC сертифицированных лесов обеспечивает большую коммерческую ценность, чем продукция из несертифицированных лесов.

5. Усилить свою глобальную сеть для достижения целей 1 – 4.

Принципы и критерии FSC

Принцип 1. Соответствие законодательству и принципам FSC

Принцип 2. Права и обязанности владельцев и пользователей 

Принцип 3. Права коренных народов 

Принцип 4. Связь с местным населением и права трудящихся

Принцип 5. Полезности леса

Принцип 6. Воздействие на окружающую среду

Принцип 7. План ведения лесного хозяйства

Принцип 8. Мониторинг и оценка

Принцип 9. Поддержание лесов высокой природоохранной ценности 

Принцип 10. Лесные плантации
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Тема 8 Внутренний и внешний контекст корпоративной социальной ответственности
Роль государства в развитии и поддержании КСО 
Правовое регулирование, налоговая политика, институциональная политика. 

Институциональная политика – проводимые государством меры, действия по формированию новых, устранению старых или трансформации имеющихся собственнических, трудовых, финансовых, социальных и других экономических институтов. Преобразования экономических институтов имеют место в процессе проведения экономических реформ, например при переходе от централизованной экономики к рыночной. 
Налоговая политика – это система мероприятий государства в области налогообложения, которая строится с учетом компромисса интересов государства и налогоплательщиков. 

 Как часть общей экономической политики государства она определяется целями общества. Эти цели формулируют требования к налоговой базе, тяжести налогообложения и способам изъятия доходов. 
Сегодня компании находятся под существенным налоговым гнетом, уровень налоговой нагрузки производственных компаний остается высоким, поэтому снижение налогового бремени является главной целью налогового менеджмента как в зарубежных, так и отечественных компаниях.

Отмена всех льгот по налогу на прибыль с 1 января 2002 года существенно сказалась на привлекательности социальной деятельности для отечественных компаний; однако возможность оптимизации налогов при реализации политики социальной ответственности все же существует. Хотя, с точки зрения законодательства, социально ответственная деятельность компании больше не уменьшает ее выплаты по налогу на прибыль, тем не менее, умелое применение методов оптимизации может сделать политику социальной ответственности выгодной не только с финансовой точки зрения, но и в налоговом аспекте. Закон «О благотворительной деятельности и благотворительных организациях» только декларирует защиту права добровольно и беспрепятственно заниматься благотворительностью и предоставление налоговых льгот. Фактическое предоставление льгот обеспечивается нормами Налогового кодекса РФ.

Принятие решения об отмене всех льгот по налогу на прибыль основывалось на двух аргументах: льготы ставят налогоплательщиков в неравное положение и льготы используются для уклонения от уплаты налогов. Льгота при исчислении налоговой базы сохранилась лишь для получателя средств виде целевого финансирования и грантов и не облагается налогом на доходы согласно пункту 14 статьи 251 НК РФ. Однако данная льгота не может рассматриваться в качестве стимула реализации политики социальной ответственности компании, осуществляющей целевое финансирование различных социальных программ. Рассмотрим основные меры налогового стимулирования реализации политики социальной ответственности, которые предоставляются согласно НК РФ от 05.08.2000 № 117 – ФЗ с последними изменениями:

 Как видно из представленной таблицы, все меры налогового стимулирования политики социальной ответственности касаются либо уменьшения налогооблагаемой базы, либо отсрочки налога на прибыль организации.

Законодательным органам республик, областей, краев и иных субъектов РФ оставили лишь одну возможность стимулировать благотворительную деятельность. Они вправе понизить ставку налога на прибыль, зачисляемого в их бюджет.

Необходимо отметить, что от законодателя сложно ожидать изменений в направлении стимулирования политики социальной ответственности бизнеса. Тем не менее, у компаний есть определенные возможности управлять отдельными важными аспектами социальной ответственности. Очевидно, что компаниям в современных условиях необходимо полноценно использовать предоставляемые законодателем возможности, имея в ввиду формирование такого важного фактора финансовой эффективности, как лояльность стейкхолдеров. Меры налогового стимулирования политики социальной ответственности в РФ 
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Среднесрочные приоритеты правового регулирования КСО смоделированы Правительством РФ:

·Рост денежных доходов населения, уменьшение дифференциации в оплате труда, улучшение пенсионного обеспечения и социальной поддержки населения

·Сокращение социальной и экономической бедности в местах с наибольшей концентрацией.

·Всеобщая доступность социальных благ – медицинское и социальное обслуживание и образование.

·Безусловная приоритетность вложений в человеке (образование и здравоохранение), что является основными условиями конкурентоспособности нашей страны в мировой экономике.

·Усиление страховых принципов социальной защиты населения.

·Создание для трудоспособного населения экономических условий, позволяющих ему зарабатывать самим для повышения своего уровня жизни.

·Создание условий для эффективной занятости населения

·Социальное развитие села

·Улучшение демографической ситуации в стране.

·Неотложное реформирование трудового законодательства, привидение его в соответствие с требованиями рыночной экономики.

В каждом направлении формируются ближайшие задачи. Главные направления деятельности социального государства, выражающие его сущность, реализуются через функции:

·Обеспечение продуктивной занятости и постоянного роста доходов

·Обеспечение социального страхования всех членов общества.

·Обеспечение доступности образования, здравоохранения и духовно–культурного развития.

·Социальная защита нуждающихся

·Сглаживание социального первенства путем перераспределения благ

·Предоставление социальных услуг.

·Организация экономик страны.

Возникновение и развитие услуг социальных функций государства характеризуется двойственным процессом: идет количественный рост социальных функций и они вступают в сложные системы взаимодействия с правовым, политическими и экономическими функциями, идет социализация функций. Возникает функциональная система, находящаяся в развитии, которая характеризуется рядом признаков:

·Существует системная правовая основа социальной политики

·Наличие эффективной системы социального страхования

·Существование самодостаточных государственных систем социальной защиты, социального обеспечения и обеспечения занятости.

·Доступность социальной поддержки всем нуждающимся членам общества

·Принятие государством ответственности на себя за уровень благосостояния граждан

·Существование институтов гражданского общества, участвующих в социальной политике

·Наличие и развитие рыночной экономики.

По этим перечисленным признакам мы можем определить наличие в государстве характера – социальности. 

Социальная ответственность бизнеса и приоритетные национальные проекты в России. 
Идеология социально–ответственного предпринимательства. 

Правовой контекст. 
Экономический контекст – налоговые регуляторы, роль конвертных зарплат. 
Региональные органы власти – давление на предпринимателей, партнерство. 
Модель взаимодействия участников социальных отношений в регионе
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Социальные установки о роли предпринимателей в общественном развитии. 

Корпоративизм, трипартизм. 

Процесс институционализации корпоративизма представляет собой сложный и неоднозначный процесс, который способен принимать в ходе своего развития различные направления. Корпоративизм – это социально и исторически обусловленное явление, изучение которого включает в себя ряд аспектов связанных с культурными, политическими и экономическими особенностями социума. Корпоративизм приобретает рамки института (институтов) с более или менее устойчивыми правилами и границами осуществления собственных видов деятельности и внешних связей в зависимости от характера развития государства и общества. Таким образом, данная проблема актуальна как для стран и межгосударственных образований, союзов, в которых институциональная система считается сложившейся и стабильной, так и для тех обществ, состояние которых принято характеризовать понятием «трансформации». Институты корпоративизма создают условия стабильности власти и общества, регламентируя общественно–политические отношения механизмами согласования и представительства интересов, которые обеспечивают саму возможность эффективных и результативных переговоров, поисков консенсуса. Другой способ достижения стабильности, предусматривающий создание корпоративного государства, это способ обеспечения стабильности осуществления власти, не допускающей личных и общественных инициатив, выходящих за рамки технических сторон производства и сообщения. Склонение чаши весов в одну или другую сторону во многом зависит от того, какой тип организации или корпорации востребован в обществе. Первый тип – это вертикально интегрированная корпорация, создаваемая и управляемая «сверху». Второй тип – это корпорация, основанная на личной инициативе, объединяющая своих членов общностью интересов, необходимыми условиями осуществления деятельности для которой являются регламент и правовая защищенность.

Одним из основных институтов корпоративизма является лоббизм. Лоббизм представляет собой форму законного влияния «групп давления» на управленческие решения государственных органов с целью удовлетворения интересов определенных социальных структур (организаций, ассоциаций, территориальных образований, слоев граждан). Существует два условия функционирования лоббизма как полноценного института. Первое условие – это большое многообразие интересов в обществе, возникающее вследствие его социальной дифференциации, расслоения, «специализации». Второе – расширение доступа к власти на основе политического плюрализма, что характерно, прежде всего, для демократических режимов. Главным условием институционализации лоббизма является наличие закона, регламентирующего лоббистскую деятельность. Отсутствие такого закона способствует развитию «теневого» лоббизма и коррупции. Наибольшее влияние на власть начинают оказывать представители крупных корпораций, в особенности это характерно для периодов общего спада экономики. Другим условием успешного давления на представителей власти становятся личные отношения. 

Еще один институт корпоративизма – это институт социального партнерства. Изначально под социальным партнерством понимали, главным образом, взаимодействие профсоюзов, работодателей и государства, осуществляемое с целью урегулирования конфликтов, но затем, по мере усложнения структуры общества, выделения все большего числа заинтересованных групп, эти трехсторонние отношения стали именовать трипартизмом. 

Трипартизм – это модель социального партнерства, которая предполагает трехстороннее сотрудничество между трудящимися, предпринимателями и государством (в лице правительства или исполнительных органов власти) на федеральном, региональном, территориальном уровнях. Бипартизм – это добровольное, основанное на независимости и равноправии сторон взаимодействие (диалог, консультации, переговоры) организаций трудящихся и предпринимателей при применении трудовых норм (как национальных, так и международных), а также при разрешении трудовых споров. Базовые принципы социального партнерства и трипартизма лежат в основе деятельности Международной организации труда (МОТ) и законодательно защищены.

Основными субъектами социального партнерства являются добровольные объединения граждан, такие как профсоюзы, правозащитные организации, организации социальной помощи и другие, которые принято называть неправительственными, некоммерческими, организациями «третьего сектора». 

Коллективный договор. 

Коллективный договор – правовой акт, регулирующий социально–трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.

При заключении коллективного договора на предприятии ведутся переговоры между представителями сторон. От имени работодателя выступают лица, назначенные приказом руководителя, или уполномоченные им лица. От имени работников выступают профсоюзы, если они объединяют больше половины от числа работников. Если профсоюзов несколько, то приоритетом ведения переговоров обладает профсоюз, который один объединяет более половины работников. Если профсоюзов несколько и никто не объединяет более половины, они создают единый представительный орган на пропорциональной основе. А в случае недостижения между ними соглашения на общем собрании тайным голосованием избирается тот профсоюз (или объединение), за который проголосует большинство работников. Либо (например, если профсоюзов нет) трудовой коллектив на общем собрании (конференции) избирает иной представительный орган. Решение собрания правомерно, если на нем присутствовало не меньше половины от общего списочного числа работников (или 2/3 делегатов, направленных на конференцию представителей от структурных подразделений) и решение принято большинством голосов (более 1/2 присутствующих).

Для разработки коллективного договора создается комиссия. О создании комиссии работодатель издает приказ. В комиссию включают равное число представителей работников и представителей работодателя. Правом инициативы по заключению коллективного договора обладает любая сторона трудовых отношений в лице их представителей, и другая сторона обязана в семидневный срок назначить представителей и приступить к переговорам.

Круг вопросов в коллективном договоре примерно определен в ст. 41 ТК РФ. Но вопросы могут быть и иные, определенные соглашением сторон, они должны соответствовать принципу реальности и возможности их исполнения.

Кроме того, в коллективном договоре не могут содержаться положения, ухудшающие положение работников по сравнению с законодательством. Переговоры по общему правилу должны быть закончены в срок до трех месяцев, так как только на этот период для участников переговоров сохраняется место работы, должность и средний заработок.

Если до истечения трехмесячного срока договор заключен не будет, то стороны обязаны подписать договор по согласованным условиям. По несогласованным условиям составляется протокол разногласий. Несогласованные условия могут быть предметом дополнительных переговоров. При этом льготы и гарантии участников переговоров определяются по соглашению с работодателем.

Обычной практикой является согласование проекта коллективного договора с трудовым коллективом и предоставление возможности высказать замечания и предложения, которые могут быть учтены.

Договор подписывается полномочными представителями и действует с момента подписания. Коллективный договор направляется в соответствующий орган по труду для уведомительной регистрации (в семидневный срок после подписания). Коллективный договор начинает действовать с момента подписания независимо от факта уведомительной регистрации. Орган по труду призван выявить условия труда, ухудшающие положение работника по сравнению с законодательством. Сам процесс переговоров, время и место определяются представителями самостоятельно. Но при подготовке проекта коллективного договора до его подписания работодатель должен обеспечить комиссию всем необходимым, в том числе нужной информацией. Коллективный договор заключается на срок от одного до трех лет, при соглашении сторон может быть продлен еще на тот же срок. При реорганизации предприятия договор продолжает действовать на весь период реорганизации. При смене собственника прежний договор действует в течение трех месяцев после регистрации прав собственности. 

Деятельность фондов местного развития\сообщества, СМИ, общественные организации, ассоциации менеджеров (Ассоциации Менеджеров по корпоративной ответственности, Ассоциация Менеджеров, Российский союз промышленников и предпринимателей (работодателей), Деловая Россия, Общероссийская общественная организация малого и среднего предпринимательства «ОПОРА РОССИИ», Общественная палата Российской Федерации). 
Социально–ответственное поведение и корпоративная культура.

Понятие "социально ответственное поведение" не может быть сведено к классической благотворительности и честному соблюдению предпринимателями установленных правил игры. Оно предполагает становление принципиально новых черт в мотивации и поведении бизнес – структур, не получивших пока широкого распространения даже в западном мире, но объективно необходимых в современных условиях. На наш взгляд, критерием социально ответственного поведения бизнеса является наличие нерыночных элементов в воспроизводственном поведении фирмы, связанных c формированием партнерских отношений. Он позволяет провести различие между современными трактовками социальной ответственности бизнеса и традиционной благотворительностью. Благотворительность диктуется этическими соображениями, не затрагивает стратегические цели фирмы, не формирует ее поведения как субъекта воспроизводственного процесса.

Корпоративная культура – совокупность моделей поведения, которые приобретены организацией в процессе адаптации к внешней среде и внутренней интеграции, показавшие свою эффективность и разделяемые большинством членов организации. Компонентами корпоративной культуры являются:

– принятая система лидерства;

– стили разрешения конфликтов;

– действующая система коммуникации;

– положение индивида в организации;

– принятая символика: лозунги, организационные табу, ритуалы.

Термин «корпоративная культура» появился в XIX веке. Он был сформулирован и применен немецким фельдмаршалом Мольтке, который применял его, характеризуя взаимоотношения в офицерской среде. В то время взаимоотношения регулировались не только уставами, судами чести, но и дуэлями: сабельный шрам являлся обязательным атрибутом принадлежности к офицерской «корпорации». Правила поведения, как писанные, так и неписанные, сложились внутри профессиональных сообществ еще в средневековых гильдиях, причем нарушения этих правил могли приводить к исключению их членов из сообществ.

Обычно существующая в организациях корпоративная культура – сложный комплекс предположений, бездоказательно принимаемых всеми членами коллектива и задающих общие рамки поведения.

Современные руководители и управляющие рассматривают культуру своей организации как мощный стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все подразделения и отдельных лиц на общие цели, мобилизовать инициативу сотрудников и облегчать продуктивное общение между ними. Они стремятся создать собственную культуру для каждой организации так, чтобы все служащие понимали и придерживались ее. Современные организации, как правило, представляют собой поликультурные образования.
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Тема 9 Оценка корпоративной социальной ответственности
Институты оценки качества и эффективности социальной политики
Отделы социального развития.

Кадровые службы.

Финансовые службы.

Центры социального мониторинга.

Внешние эксперты.

Оценка внешних и внутренних социальных программ

Роль реципиентов социальной политики в оценке.

Бизнес–эффективность социальных программ. 
Главная проблема оценки эффективности СИ и СП – ее многовекторный и многоуровневый характер. 

Виды эффективности: 

– результативность = Р/Ц отношение полученного результата к поставленной цели (эффективнее та деятельность, которая позволяет достичь желаемых результатов); 

– экономичность = Р/З – отношение результатов к затратам ресурсов(эффективнее та деятельность, которая позволяет получить результат с меньшими затратами); 

– целесообразность = Ц/П – отношение целей к реальным социальным проблемам (эффективнее та деятельность, которая позволяет решить реальные социальные проблемы). 

Содержание (направленность) социальной политики. 

Социальные инвестиции могут направляться либо во внутреннюю среду компании (повышение компетентности работников, охрана труда, техника безопасности, развитие корпоративной культуры и т.д.), либо во внешнюю по отношению к компании среду (благоустройство, охрана окружающей среды, ЖКХ, социальная поддержка и защита некоторых групп населения, поддержка и развитие здравоохранения, образования, культуры и т.д.). 

Характер оценки. 

Эффективность социальной политики может оцениваться с двух основных позиций: для общества (совокупность ранее недоступных благ, количество людей их получивших; в конечном итоге – собственно сумма затрат на социальную политику); для бизнеса (что эти расходы дали самому бизнесу – достижение большей известности, улучшение общественного мнения, рост финансовых показателей, капитализации). 

Система оценки, заложенная в методике, использует стандартные данные о социальной политике компаний и не предполагает дополнительных исследований. При использовании показателей для оценки эффективности следует учитывать: 

– феномен насыщения (социальные инвестиции в один из факторов при достижении некоего порогового значения перестают влиять на изменение конечного результата и эффективность вкладываемых средств); 

– возможность замещения одного фактора другим (исходя из приоритетов работников и резкого увеличения эффективности при комплексности социальных инвестиций).
Можно выделить три основных варианта оценки эффективности СИ: 

(I) с точки зрения динамики роста СИ и развития СП. Достоинство – направленность на стимулирование объемов затрат на корпоративную социальную политику; слабость – возможность неоправданного роста СИ; их вектор может не соответствовать реальным социальным потребностями развития компании и региона; 

(II) сопоставление со средними показателями затрат на внутренние и внешние СИ и СП. Достоинства и недостатки такого подхода хорошо известны любому, кто сталкивался с нормами и нормативами, разработанными ”по среднему”. Процедура оценки упрощается: устанавливается уровень – выше или ниже норматива. Но этот вариант способствует закреплению сложившейся (возможно, не оптимальной) практики, не давая целевых ориентиров для решение реальных проблем в области социального развития; 

(III) разработка оптимальных (целевых) нормативных показателей внутренних и внешних СИ и оценка эффективности как сопоставление с этими показателями, что предполагает выявление приоритетных задач социального развития (в том числе применительно к конкретному региону, предприятию), другими словами, формирование социального заказа. 
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Очевидно, что наиболее полным и комплексным является третий вариант. Однако в зависимости от конкретной ситуации и задач вполне оправданным является применение и двух других – (I) и (II). Более того, варианты (II) и (III) предполагают накопление достаточно обширных первичных материалов, на основе обработки которых только и возможна выработка средних, а тем более – целевых нормативных показателей. Основу накопления такой информации может дать вариант (I). 

Авторами был выбран путь реализации оценки эффективности СИ и СП в три этапа (по мере наработки и расширения базы данных): 

I – оценка эффективности на основе динамики затрат на внутренние и внешние СИ и СП. 

II – выявление средних показателей по основным направлениям (векторам) СИ и СП с учетом региональных и отраслевых особенностей деловой активности и социального развития; 

III – выявление целевых нормативов и разработка механизма их уточнения и развития на основе процедуры формирования, принятия и обеспечения реализации социального заказа. 

На этапе I применяется методика, которая была разработана Г. и Л. Тульчинскими, ориентированная на оценку динамики показателей СИ и СП, позволяющая оценивать и сравнивать СИ и развитие СП вне зависимости от профиля и масштабов деятельности компаний и организаций. Основой такого сравнения становится распределение базовых баллов (весов) по основным направлениям социальной политики. Фактически набранные баллы определяются пропорционально (в процентном отношении) динамике этих показателей за конкретный временной период. Итогом оценки в этом случае является сумма реально набранных баллов. 

Переход от этапа I к этапу II и от него – к этапу III сопровождается накоплением существенной информационной базы. Серьезная проблема связана с выделением итоговых показателей, по которым могут быть проведены расчеты для выявления корреляций и определения точек насыщения. В данной методике для оценки эффективности предлагается использовать следующие показатели: 

– отношение темпов роста заработной платы к темпам роста производительности труда за сравниваемый период; 

– текучесть кадров на предприятии (в организации) за отчетный период; 

– изменение капитализации фирмы, в том числе за счет оценки нематериальных активов. 

Представляется целесообразным также ввести интегрированный показатель (аналогичный понятию ”средства Фонда социального развития”, применявшегося в советской практике) – то есть социальные затраты на одного работника, включая заработную плату, социальные выплаты, стоимость социального пакета и т.д. Это делает возможным сравнение социальных условий работы как в региональном, так и в отраслевом масштабе. 

Социальная программа, социальный проект.

Социальный проект – это ограниченное во времени целенаправленное изменение отдельной системы (объекта) с установленными требованиями к качеству результатов, с возможными ограничениями расходов средств и ресурсов, а также со специфической организацией деятельности. Проектирование социальное – процесс создания прообраза (прототипа) предполагаемого социального объекта, социального явления или социального процесса посредством научно обоснованного определения вариантов их планового развития и с целенаправленным изменением конкретных социальных институтов.

Социальная программа – совокупность мероприятий объединенных общей целью, социальным проектом или совокупностью социальных проектов, условиями их выполнения, разрабатываемых по определенной технологии и применяемых при решении различного рода социальных задач; содержание и план деятельности с изложением основных целей и задач социальных (–ой) проблем (–ы), характера мероприятий, с уточнением сроков исполнения и определением участников процессов и их ролевых функций. Социальные программы – пенсии, пособия по безработице, помощь нуждающимся семьям, ассигнования на здравоохранение и образование и т.п.

Исходя из ситуации перехода нашей страны к новым условиям функционирования как государства, так и рынка, система хозяйственных механизмов должна включать в себя масштабные, четко скоординированные социальные программы и быть ориентирована не на все население страны, но прежде всего на менее защищенные контингенты населения. Например, в настоящее время в России финансируются такие программы федерального значения, как «Дети–инвалиды», «Дети России», «Социальная защита пожилых людей» и т.д.
Характеризуя целесообразность какого–либо проекта, говорят о двух видах эффективности: экономической и социальной. По мере усиления требований к гуманизации труда социальным аспектам инвестиционной деятельности уделяется все большее внимание вне зависимости от того, о какой сфере экономики идет речь.

Понятие социальной эффективности может рассматриваться с двух сторон. Во–первых, как некий социальный эффект при инвестировании в коммерческую деятельность, или эффект проекта, способствующего наращиванию прибыли. Во–вторых, как эффект проекта, не предусматривающего генерирование прибыли, а направленного на социальные цели как внутри фирмы, так и за ее пределами. В этом случае речь идет о создании различных преимуществ для работников фирмы (система повышения квалификации, организация досуга, система дополнительного пенсионного обеспечения и другое); о дополнительных рабочих местах, об охране окружающей среды, открытии социально–значимых производств и т. п.

И в том, и в другом случае социальный эффект рассматривается как первоочередной критерий эффективности инвестиционного проекта. Экономический эффект будет при этом рассматриваться как критерий, характеризующий рациональность действий, выполняемых в ходе реализации проекта.

Критерии эффективности. 
Отдельные компоненты социальной эффективности могут иметь стоимостную оценку и отражаться в расчетах экономической эффективности проекта. К таковым, согласно «Методическим рекомендациям, относятся:

• изменение рабочих мест в регионе;

• улучшение жилищных и культурно–бытовых условий работников;

• изменение структуры производственного персонала;

• изменение надежности снабжения населения регионов или населенных пунктов отдельными товарами;

• изменение уровня здоровья работников и населения;

• экономия свободного времени населения.

Однако следует признать, что оценка социальной эффективности весьма сложна, поэтому для нее чаще всего используют экспертный метод.

Бенчмаркинг в сфере социальной политики. 
Термин «бенчмаркинг» происходит от слова benchmark, означающего отметку по какому–либо установленному критерию (например, отметку на указателе, запрещающую детям ростом ниже нее проходить на аттракцион). Можно сказать, что benchmark – это что–либо, имеющее определенное количество и качество, которое можно использовать как стандарт или эталон при сравнении с другими объектами. Бенчмаркинг является чаще всего систематической деятельностью, имеющей целью поиск, оценку путей решения поставленных задач, учебу на самых подходящих примерах, причем это никогда не привязывается к размеру, области бизнеса или географическому положению. Бенчмаркинг – это искусство нахождения или выявления того, что другие делают лучше всех, с последующим изучением, усовершенствованием и применением чужих методов работы. 

Результаты социальных проектов. 
Социальные результаты отражают вклад проекта в улучшение социальной среды и, в конечном счете, – в повышение качества жизни людей. Качество жизни характеризуется оценками:

• уровня жизни – это доходы населения (средняя заработная плата и другие выплаты); обеспеченность населения товарами и услугами потребительского назначения; цены и тарифы на товары и услуги; потребление населением продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг; обеспечение жильем, объектами хозяйственно–бытового назначения и коммунальными услугами;

• образа жизни – это занятость населения (количество новых рабочих мест); подготовка кадров; обеспечение населения объ–ектами образования, культуры и искусства, здравоохранения, спорта, транспортного обслуживания, включая социальную безопасность (снижение правонарушений и преступности);

• здоровья и продолжительности жизни – это улучшение условий труда; развитие сферы здравоохранения; уровень обслуживания.

Социальное влияние проекта. 

Систематическая оценка влияния внешних социальных корпоративных программ в настоящее время не проводится. Основными причинами такого положения дел является следующее: 

• Особый, специфичный для России, набор оснований для принятия решения о реализации проектов и программ социальной направленности. 

• Недостаточно ясная дифференциация программ между теми, что действительно ориентированны на социальное развитие и программами, напрямую поддерживающими основной бизнес. Иногда это вызвано трудностями выбора современных социальных технологий решения социальных проблем. Иногда попыткой рассматривать внешние социальные программы как прямую поддержку основному бизнесу. 

• Ориентация руководства корпораций и компаний на методы контроля и оценки, характерные для бизнес–проектов, без учета специфики разработки и реализации социально–ориентированных проектов и программ. 

• И, наконец, действительно, оценка влияния – это относительно новая область деятельности, мало знакомая представителям бизнеса. 

Несмотря на это, я считаю, что у оценки влияния корпоративных социальных программ есть перспективы. Изменения, которые происходят в настоящее время, позволяют сделать оптимистичный вывод о том, что оценка влияния будет востребована представителями корпораций. В чем состоят основания для такого оптимизма? 

Первое. Еще несколько лет назад внешние корпоративные программы разрабатывались и управлялись департаментами, отвечающими за связи с общественностью. В последние год–два в компаниях стали формироваться специальные комитеты по благотворительности, которыми чаще всего руководят первые лица компании. Если компания имеет разветвленную сеть филиалов или региональных подразделений, то функции управления внешними программами могут быть переданы в специальные подразделения по работе с территориальными органами власти. Встречается промежуточный вариант изменений – компания нанимает специалиста по управлению социальными проектами в PR–службу. Такие изменения свидетельствуют об усилении внимания высшего руководства компаний к благотворительным программам, а также о стремлении повысить их качество и результативность. 

Второе. Перераспределение функций управления потребует разработки стратегии внешней благотворительной деятельности. Руководители компаний не будут поддерживать стихийность и несистемность, существующие сегодня в области корпоративных социальных проектов. Значит, появится необходимость отслеживать, и оценивать реализацию этой стратегии. К примеру, уже упоминалась служба мониторинга социальных проектов компании «Норильский Никель». При этом «Норильский Никель» – одна из первых российских компаний, разработавших свою публичную социальную политику (2004 г.), где внешним проектам придается большое значение. Уже упоминавшаяся компания «ЛУКОЙЛ–Пермь» как подразделение ОАО «ЛУКОЙЛ» реализует свою областную грантовую программу в рамках так называемого «Социального кодекса» компании, принятого в 2002 г. В нем есть специальный раздел, определяющий направления внешней благотворительной деятельности. Подчеркиваю, что эти документы не являются декларациями, составленными PR–департаментами. Это официальные документы, принятые на уровне Советов директоров. 

Третье. Потребность в оценке влияния социальных программ может формироваться и на уровне их исполнителей от разных подразделений компании. Требования жесткого мониторинга социальных проектов впервые стали исходить от финансовых специалистов компании. Ответственность за реализацию стратегии, вызовет интерес к оценке у рядовых исполнителей. Например, исследование влияния внутренних социальных программ ресурсодобывающей компании, о котором я упомянул выше, предложил провести один из руководителей среднего звена компании. И, наконец, В бизнес–компании в качестве сотрудников, отвечающих за качество и эффективность социальных программ, приходят специалисты из НКО–сектора – некоторые из них уже знакомы с оценкой социальных проектов и в какой–то момент своей деятельности в бизнес–компании они будут вынуждены прибегнуть к оценке. 

Четвертое. Российские компании уже наработали определенный опыт реализации социальных проектов. Разработка и реализация новых проектов будет обязательно учитывать и предыдущий опыт – как позитивный, так и негативный. Но, чтобы это произошло, потребуется для начала оценить его, извлечь имеющиеся уроки. 

Пятое. Все чаще компании прибегают к помощи НКО при реализации внешних социальных программ, потому что хотят сделать эти программы более профессиональными, более качественными. Оценка влияния может быть востребована как один из элементов контроля за деятельностью внешних контрагентов. Кроме того, такая оценка сможет помочь и НКО укрепить свои партнерские отношения с бизнесом, доказывая свою профессиональную компетентность в решении социальных задач. 

Шестое. В России появляются социальные программы, которые финансируются разными компаниями на консолидированной основе, включая и общественные ресурсы. Это, например, происходит в рамках работы фондов местного сообщества. Необходимо выстраивать механизмы, способные показать, что объединение ресурсов может решить большие по масштабам социальные задачи. Оценка влияния может стать одним из таким механизмов. 

Седьмое. Оценка влияния корпоративных социальных программ сможет дать качественный материал для разработки коммуникационных программ, направленных на укрепление репутации компании, да и всего частного бизнеса в обществе, и учитывающие все заинтересованные в деятельности компании стороны. 

Типы и формы оценки. 

Зачастую российские руководители называют внутренними социальными программами проекты, направленные на улучшение условий труда и природоохранную деятельность (модернизация очистных сооружений и оборудования). Решение многих вопросов этой области регламентируется законодательно. Но к какому типу программ отнести, к примеру, экологические обязательства, которые компания берет на себя добровольно, превышая нормативы, закрепленные в законе? Думаю, что это дискуссионный вопрос. Существует и другая позиция, которая рассматривает корпоративные социальные программы под призмой этических принципов. О ней будет сказано ниже. 

И все же влияние «внутренних» социальных программ, независимо от их содержания и направленности, постоянно подвергается анализу, изучению, исследованиям, оценке. Она проводится в различной форме, источник оценки в данном случае очевиден. Менеджменту необходим персонал, способный и готовый работать на достижение целей компании. Мотивированность, лояльность, приверженность персонала – это важнейшие факторы успешности компании, а внутренние социальные программы могут и должны напрямую влиять на позитивное развитие этих характеристик отношения сотрудников к организации к собственному труду в ней. Изучение влияния внутренних социальных программ проводятся как силами самой компании, чаще всего это служба персонала, так и с привлечением внешних специалистов. Такие исследования чаще всего проводятся в виде социологических опросов или организационной диагностики. 

Я приведу два примера оценки влияния внутренних проектов из известной мне практики крупных российских компаний. При внедрении новой системы заработной платы, до начала ее практического применения сотрудникам предлагалось вести расчет по–новому в пилотном режиме и сообщать о своем мнении по поводу новой системы в службу персонала. Эта фаза проекта внедрения проходила в течение 3 месяцев. После начала исчисления зарплаты по–новому по всему предприятию служба персонала ежемесячно проводила анкетирование сотрудников в течение первых 6 месяцев, а затем и анкетирование после первого года работы новой системы. Соответственно в течение первого года вносились определенные коррекции. 

Другой пример. В процессе формирования новой внутренней социальной политики компании было изучено отношение сотрудников к имеющимся на тот момент направлениям социальной политики. По итогам изучения мнений сотрудников от одного направления компания отказалась вовсе, а по остальным было произведено существенное перераспределение затрачиваемых ресурсов. Исследование проводилось внешней исследовательской группой. Было проведено репрезентативное анкетирование на всех предприятиях компании (общее количество сотрудников более 100 тыс. человек). 

Количество подобных исследований в крупных и средних компаниях часто даже превышает некие разумные пределы, по мнению самих сотрудников. Я сталкивался с ситуацией, когда три группы независимых внешних консультантов одновременно проводили внутренние исследования влияния социальных программ по заказу разных подразделений крупной ресурсодобывающей компании. Региональные сотрудники, обеспечивающие организационную поддержку исследований, мягко говоря, были выбиты из повседневного ритма на несколько недель. Несмотря на это, считаю, что это направление оценки будет востребовано достаточно долго, если не постоянно, поскольку отслеживание влияния внутренних социальных программ – это постоянная функция кадровых служб. 

Совершенно иначе обстоит дело с так называемыми «внешними» социальными проектами и программами. Если отвечать на сформулированные выше вопросы кратко, то, можно констатировать, что, как и в компаниях, представители которых участвовали в семинаре по программе Фонда «Новая Евразия» и Фонда Флоры и Уильяма Хьюлетт, так и в других российских компаниях, оценка влияния пока не проводится, по крайне мере в масштабах сопоставимых с объемом внешних социальных программ. Здесь я подразумеваю оценку – концептуально и технологически – в понимании, сложившемся в профессиональном сообществе оценщиков. 

Специалисты в области оценки социальных программ выделяют два типа оценки влияния. 

• Ассессмент ожидаемого влияния социальных программ. Проводится во время разработки программы или проекта. 

• Оценка реального социального влияния уже выполненного проекта или программы. 

ОБЩЕСТВЕННОЕ БЛАГО – товары и услуги, предоставляемые государством его гражданам на равных началах. Такие блага не могут быть предоставлены отдельным лицам без предоставления их другим лицам. Общественное благо по определению – это товар или услуга, индивидуальное потребление которой невозможно или нецелесообразно ограничивать. 
Качественные и количественные инструменты оценки. 
Традиционно процесс инвестиционного анализа проходит качественную и количественную стадии и именно в такой последовательности. В различных обстоятельствах акцент делается либо на первой (качественной) стороне, либо на второй (количественной), однако адекватный анализ непременно требует использования обеих. 

Качественная сторона анализа основывается на практическом опыте, эрудиции и интуиции, причем дефицит одного из перечисленного может быть компенсирован избытком другого. Знание реалий позволяет избежать ненужной вычислительной работы. Например, ваше производство вряд ли сможет конкурировать с местным предприятием–монополистом (даже если расчеты показывают, что оно намного эффективнее), если последнее принадлежит сыну главы региона. Иногда весь анализ заключается не столько в том, ЧТО и КАК делать, сколько в том, КТО это будет делать. 

Количественная сторона инвестиционного анализа в последнее время все чаще базируется на хорошо известных в развитых странах методах, основанных на прогнозировании будущих денежных потоков. Например, чистая приведенная стоимость (NPV) и внутренняя ставка доходности (IRR). Ясность теоретического обоснования и простота математического аппарата немало способствовали их популярности. Вряд ли вы найдете хотя бы один учебник по финансовому менеджменту, где они не занимают центральное место в разделе оценки инвестиций. 

Однако, как это часто бывает, простота в теории не всегда соответствует легкости применения на практике. При помощи встроенных функций программы Excel: ЧПС (чистая приведенная стоимость) и ВСД (внутренняя ставка доходности) расчеты основных критериев оценки инвестиционных проектов укладываются в несколько минут при наличии адекватных исходных данных. А вот с адекватными данными как раз и возникают основные проблемы. Как говорится "Гладко было на бумаге…". Главная трудность при использовании методов анализа, основанных на будущих денежных потоках, как раз и заключается, как можно догадаться, в прогнозировании этих будущих потоках. 

Индикаторы эффективности корпоративной социальной политики. 
Система индикаторов: ”информационная карта” 

На этапе I была проведена предварительная агрегация показателей, которые характеризуют СИ и СП, интегрированных в зависимости от направления соответствующих затрат (внутренние, внешние) и от того, в чьих интересах, а также с чьей позиции оценивается эффективность – самого бизнеса или общества. В этой связи можно выделить четыре основные группы показателей эффективности СИ и СП: 

– внутренние СИ, оцениваемые с социальной позиции (СИ в человеческий капитал, включая затраты на рост компетентности работников, охрану их труда и здоровья, развитие корпоративной культуры); 

– внутренние инвестиции, оцениваемые с позиций самого бизнеса (СИ в развитие отношений с потребителями, партнерами, инвесторами, кредиторами, конкурентами); 

– внешние социальные инвестиции, оцениваемые с позиций внешней социальной среды (СИ в экологию, благоустройство, ЖКХ, а также социальное и гуманитарное развитие – здравоохранение, культура и искусство, образование и т.д.); 

– внешние СИ и СП, оцениваемые с точки зрения бизнеса (стабильность итоговых экономических показателей, рост известности, признания и уважения). 

Обобщение полученных данных позволяет сделать вывод о постепенности освоения бизнесом соответствующих векторов СИ и СП – от вложений в человеческий капитал к выстраиванию эффективного СП (таков реальный путь к успеху, выражаемому в итоговых показателях деловой активности). 

Существенным шагом в развитии методики стала разработка коллективом авторов ”информационной карты” – уточненной системы индикаторов оценки эффективности корпоративной социальной политики. 

Мониторинг, опросные методы, экспертные оценки, анализ отчетности, этнографии на предприятии. 
Социальный аудит. 
КСО конкретизирована в нормативах, критериях и стандартах, а также в формах отчетности (существует как минимум 25 международных стандартов нефинансовой отчетности); эксперты по фондовым рынкам учитывают следование им при оценках и экспертизах как свидетельство надежности и стабильности бизнеса (отсутствие верифицированного социального отчета делает доступ к глобальному и многим национальным рынкам капитала весьма проблематичным). Подобный социальный аудит – эффективный инструмент управления нематериальными активами компании, однако подготовка полноценного социального отчета – весьма трудоемкая процедура, требующая больших усилий, времени, затрат, привлечения компетентных консультантов для подготовки соцотчетов и их верификации. Неслучайно социальная отчетность практикуется именно крупным бизнесом, заинтересованным в выходе на международные фондовые рынки, привлечении зарубежных инвесторов. 

Развиваемый в данной работе подход опирается на опыт, накопленный отечественными предприятиями при разработке планов социального развития, и современные международные разработки в этой области. Он соответствует требованиям и критериям мировых стандартов социальной отчетности и КСО (Global Reporting Initiative – GRI–3, Account Ability – AA1000, UN Global Compact, а также Социальной хартии российского бизнеса РСПП), учитывает специфику деловой активности в РФ. Реализация предлагаемого подхода способствует привлечению ведущих специалистов, экспертного сообщества на федеральном и региональном уровнях к оценке эффективности социальных инвестиций (СИ) и практики социального партнерства (СП) российских компаний, включая малые и средние. 

Оценки рисков и оптимизация социальных проектов. 
В зависимости от природы ответственности: субъективные – риски ответственности участников разработки и/или реализации программы; объективные – риски остановки (задержки) реализации программы, связанные с внешними факторами.

В зависимости от источника возникновения: природно–климатические (экологические); технические (отказы машин и оборудования, снижение качества их работы); производственные (нарушения технологии, остановки производства, задержка поставок сырья); экономические (рост издержек, повышение цен, инфляционные процессы); финансовые (кредитные, процентные, валютные); политические (изменение законодательства, приоритетов социального развития, смена политического лидера); инновационные (риски недостижения результатов, ожидаемых от внедрения новых разработок); страновые (риски, связанные с разницей национально–территориальных традиций, обычаев, менталитета).

В зависимости от места проявления: внешние (по отношению к социальной программе); внутренние (по отношению к социальной программе).

По виду производства: основные (связанные с достижением целей); вспомогательные (связанные с достижением задач).

По тяжести проявления: упущенная выгода (тяжесть риска наименьшая); потери (тяжесть риска средняя); ущерб (тяжесть риска наибольшая).

По форме воздействия: прямые (прямых убытков); косвенные (косвенных убытков).

По сложности: частные (вызываемые одним событием); системные (вызываемые цепочкой событий); совокупные (вызываемые несколькими цепочками событий).

По характеру причин: случайные; злоумышленные.

По регулярности: систематические; несистематические.

По степени предсказуемости: предсказуемые с высокой степенью вероятности; предсказуемые с низкой степенью вероятности; непредсказуемые.

По времени проявления: прошлые; настоящие; будущие.

По уровню проявления: слабые; умеренные; сильные.

По интенсивности проявления: быстрые; средние; медленные.

По степени контроля: полностью контролируемые; частично контролируемые; неконтролируемые.

По возможности страхования: страхуемые; нестрахуемые.

Таким образом, разнообразие социальных ситуаций, их неопределенность и невозможность предсказать их со стопроцентной вероятностью, обусловливает многообразие видов социальных рисков.
Социальный риск можно измерять, используя следующие показатели: частоту наступления рисковой ситуации; уровень социальных гарантий при наступлении рисковой ситуации; объем материальных затрат по компенсации всех страховых случаев для страховой организации, а также их долю по отношению к величине заработной платы всех застрахованных; среднюю продолжительность рисковой ситуации – период между ее наступлением и переходом к нормальным условиям жизнедеятельности.

Социальные риски могут быть классифицированы по степени опасности для отдельных социальных групп и слоев трудящихся. Если степень опасности низкая – то организационно–правовая форма носит добровольный характер, если – высокая, она, как правило, носит обязательный (по закону) характер. 
Социальные риски связаны с факторами неопределенности, оказывающими влияние на социальную составляющую инвестиционной деятельности, как то: социальная напряженность; забастовки; выполнение социальных программ. Социальная составляющая, обусловлена стремлением личностей создавать социальные связи, оказывать друг другу помощь, придерживаться взятых на себя взаимных обязательств; ролью, которую они играют в обществе; служебными отношениями; моральными и материальными стимулами; существующими и возможными конфликтами и традициями и т.д. 

Предельным случаем социального риска является личностный риск, который связан с невозможностью точного предсказания поведения отдельных личностей в процессе их деятельности и обусловлен человеческим фактором. 

Экологические риски связаны со следующими факторами неопределенности, оказывающими влияние на состояние окружающей среды в государстве, регионе и влияющими на деятельность инвестируемых объектов: загрязнение окружающей среды, радиационная обстановка, экологические катастрофы, экологические программы и экологические движения как "Green peace" и т.д. 

Экологические риски подразделяются на следующие виды: 

− техногенные риски, относящиеся к чрезвычайным ситуациям, связанные со следующими факторами: техногенные катастрофы на предприятиях, вызывающие заражение окружающей среды радиоактивными, отравляющими и иными вредными веществами; 

− природно–климатические риски связанны со следующими факторами неопределенности, оказывающими влияние на реализацию инвестиционного проекта: географическое расположение объекта; природные катаклизмы (наводнения, землетрясения, штормы и др.); климатические катаклизмы; специфика климатических условий (засушливый, континентальный, горный, морской и т.п. климат); наличие полезных ископаемых, лесных и водных ресурсов и т.д.; 

− социально–бытовые риски связанны со следующими факторами неопределенности, оказывающими влияние на реализацию инвестиционного проекта: заболеваемость населения и животных инфекционными заболеваниями; массовые распространения вредителей растений; анонимные звонки о минировании различных объектов и т.д. [2]. 

В основном инвестиционные риски ложатся на плечи инвестора, в случае возникновения непредвиденной ситуации все убытки понесет он. Но касаемо экологических рисков, ущерб понесет не только инвестор, но и окружающая среда, что не может не затрагивать интересы социума. Это неудивительно, поскольку существуют примеры, когда реализация проекта приводила к катастрофическим экологическим последствиям. Показательным примером может служить аэротехногенное загрязнение природной среды Мончегорского района, причиной которому стала работа металлургического комбината «Североникель». Разрушительные последствия данного загрязнения можно наблюдать и по сей день. 

Подобный отрицательный опыт проявляется в том, что в регионах страны иногда осуществляются протестные действия, связанные с реализацией крупных инвестиционных проектов. На данный момент наиболее ярким примером являются выступления против разработки медно–никелевых месторождений в Воронежской области, которые проходили не только в регионе, но и за ее пределами, включая акцию в Мурманске. 

С одной точки зрения, подобные выступления являются в полнее оправданными, поскольку даже самое экологически чистое производство так или иначе наносит некоторый вред природе. С другой стороны, эти протесты предполагают наихудший вариант развития событий, что затрудняет поиск решения проблемы и удовлетворение желаний всех заинтересованных сторон. 

Таким образом, можно сделать вывод, что при наличии экологических рисков сразу же появляются серьезные социальные риски. 

Одним из способов смягчения подобного влияния является достаточная информированность населения об экологической составляющей проекта. При этом получение подобной информации на сегодняшний день вызывает некоторые затруднения у рядовых обывателей. 
Важнейшим элементом управления рисками является мониторинг. Поэтому, как на уровне «работодатель – работник», так и на уровне «работодатель – власть» обязательны процедуры обратной связи, состоящие в наблюдении работодателя (соответственно, администрации) за состоянием социальной среды и интерпретации полученных результатов наблюдений. 

Каждый из перечисленных выше стандартов социальной ответственности на уровне «работодатель – работник» предусматривает наличие показателей и процедур, позволяющих контролировать достижение основных социальных целей, преследуемых работодателем: повышение качества человеческих ресурсов и повышение удовлетворенности. Методическая часть процедур стандартами, естественно, не регламентируется. 

Чувствовать настроение народа 

Практика показывает, что к контрольным показателям должны относиться не только цифры официальных (финансовых и статистических) отчетов, но и результаты разного рода опросов работников и населения (анкетирования, глубинных интервью, фокус–групп), адаптированных к специфике предприятия, социальной ситуации на предприятии и в регионе. 

Среди прочих информативными являются следующие показатели: 

– уровень доверия к администрации (предприятия или региона); 

– приоритетные (с точки зрения опрашиваемого) проблемы в социальной сфере; 

– прогресс, достигнутый в решении выявленных ранее приоритетных социальных проблем; 

– уровень удовлетворенности социальной обстановкой (на предприятии или в регионе); 

– уровень осведомленности опрашиваемого о социальных программах (предприятия или региона). 

Сбор данных целесообразно поручить независимым экспертам. Анализ полученных в результате опросов данных должен быть двухступенчатым. 

На первом этапе складывается описательная качественная и количественная картина социальной обстановки на предприятии: например, удовлетворенность растет, осведомленность работников о социальных программах предприятия составляет столько–то процентов, приоритетными проблемами в социальной сфере являются неудобство доставки к месту работы и отсутствие столовой. 

На втором, более важном, этапе анализа выясняются факторы, влияющие на поведение того или иного контрольного показателя, например, пол, возраст, образование, положение на служебной лестнице, уровень заработной платы и т.д. Выяснив характер влияния, работодатель может скорректировать проводимую социальную политику путем воздействия на управляемые факторы, например, заняться повышением квалификации персонала, реализовать программу ротации кадров и подготовки кадрового резерва, пересмотреть должностные оклады, активизировать нефинансовые методы стимулирования и т.п. Второй этап анализа требует серьезных исследовательских инструментов, но и обеспечивает лицо, принимающее решение, ценной информацией, извлечение которой простыми средствами невозможно. 

Особую важность имеют процедуры оценки социальной обстановки в регионе. Методика Министерства регионального развития предусматривает ежемесячную оценку показателей социально–экономической обстановки в регионе, среди которых: 

– число инвестиционных программ предприятий, реализация которых приостановлена или сокращена более чем на 50%; 

– количество организованных новых рабочих мест; 

– количество квартир в домах, строительство которых не закончено в установленные сроки; 

– объем задолженности за жилищно–коммунальные услуги; 

– объем субсидий населению на оплату жилищно–коммунальных услуг; 

– темп роста тарифов на услуги ЖКХ (в том числе: теплоснабжения, горячего водоснабжения, холодного водоснабжения, водоотведения); 

– количество публичных акций и мероприятий, связанных с кризисными проявлениями. 

Однако рассмотрение таких показателей способно выявить только «срез» и динамику, но не позволяет ответить на важные вопросы: чем обусловлено именно такое положение дел; насколько существенны те или иные факторы или обстоятельства; что нужно сделать для исправления ситуации. 

Выходом является проведение социальных исследований в духе Российского мониторинга экономического положения и здоровья населения (РМЭЗ)15. В рамках исследования ежегодно по общенациональной выборке опрашивалось свыше 4500 домохозяйств, более 12 тысяч человек в 160 населенных пунктах. Анкета содержит более 1000 вопросов и позволяет оценить структуру доходов и расходов, уровень материального благосостояния и образования, занятость, миграционное поведение и другие показатели, которые отсутствуют в государственной статистике, но крайне необходимы аналитикам16. 

Разумеется, с региональной точки зрения указанные исследования могут показаться излишне подробными и трудоемкими, но их идея может быть принята за основу для составления собственной региональной методики оценки социальной обстановки. 

Результаты исследования позволяют не только получить «срез» и динамику, но и выявить факторы влияния на ключевые интегральные показатели, например, на уровень доверия региональным политическим и социальным институтам. Далее, целенаправленно воздействуя на управляемые факторы влияния путем реализации региональных программ, администрации смогут добиться желаемого результата. 

Знать народ 

Другая важная составляющая мониторинга – оценка возможностей населения региона. Имеются в виду структура профессий, профессиональный уровень, наличие дополнительного образования, желание и возможность профессионального роста или смены профиля деятельности, предпочтительные стимулирующие факторы и т.п. Иными словами, необходимо оценить потенциал мобильности (в широком смысле этого слова) населения региона. 

Здесь необходимо использовать различного рода оценочные исследования (тестирования, ассессмент–центры), проводимые как массово, так и со специфическими группами населения. Для выполнения этих исследований потребуется привлечь профессиональных психологов и оценщиков. 

Результаты исследований должны послужить для разработки и реализации программ дообучения и переобучения, а также программ оказания помощи семьям, которые будут вынуждены переезжать. 

Знать потребности работодателей 

Ключевое преимущество «тройственного союза» работников, работодателей и власти в решении вопроса занятости состоит в том, что власть выступает своего рода «брокером» между работниками и работодателями. Изучив способности работников с одной стороны и спрос работодателей с другой, региональные власти должны создать максимально комфортные условия для перераспределения рабочей силы в регионе, а если это не удается, то выйти с обоснованными предложениями на федеральный уровень. 

Для этого региональной администрации необходимо знать потребности работодателей своего и сопредельных регионов. Источником такой информации может быть социальная отчетность предприятий или государственная служба по труду и занятости. 

Оценка PR эффектов. 
Согласно классической теории коммуникации Г. Лассуэла, схема акта коммуникации выглядит следующим образом: КТО – сообщает ЧТО – по какому КАНАЛУ – КОМУ – с каким ЭФФЕКТОМ. Для любой структурной составляющей коммуникации могут быть выработаны критерии, посредством которых можно измерить результаты PR–действий, но только измерение эффектов дает полное действительное представление об эффективности PR. Таким образом, анализ совокупности всех элементов акта коммуникации позволяет провести комплексную оценку эффективности PR.
Одним из наиболее распространенных критериев эффективности PR–кампаний является упоминаемость в СМИ. При этом следует учитывать, что упоминаемость имеет как количественное, так и качественное измерение. Кроме увеличения количества упоминаний всегда имеется в виду задача улучшения качества упоминаемости (переход от региональной к центральной прессе, выход на страницы ведущих деловых изданий).

В практике ведущих PR–агентств используются как вариации классических методов, так и собственные «фирменные» методики. Так, продемонстрировать экономическую эффективность проведенной PR–кампании можно, посчитав рекламную стоимость публикаций, которые вышли в результате PR–мероприятия, например, проведенной пресс–конференции.

Часто используется как основной инструмент оценки эффективности PR–активности компании. 

	Структурный элемент коммуникаций
	Примеры критериев

	КТО
	выбор спикеров 

цитаты ньюсмейкеров 

развитие индивидуальности ньюсмейкера

	ЧТО
	тон публикации (позитивная/негативная/нейтральная)· 

частота присутствия «дружественных» ключевых посланий 

характер информационных поводов

	КАНАЛ
	упоминаемость в СМИ (coverage)· 

характер публикации (аналитическая/фактологическая статья, интервью, рейтинг и пр.) 

расширение числа каналов 

создание дополнительных каналов коммуникации (например, учреждение профессиональных ассоциаций, конкурсов и пр.)

	КОМУ
	расширение целевых аудиторий 

характер воздействия на целевые аудитории 

число участников мероприятия (к примеру, журналистов, пришедших на пресс–конференцию)

	ЭФФЕКТ
	развитие образа компании 

динамика месседжей (посланий) и др.


Контент–анализ может представлять собой сложный многоуровневый инструмент оценки эффективности PR–деятельности. Мы можем задействовать различные его возможности для изучения как краткосрочных результатов, так и долгосрочных эффектов наших действий. 

К примеру, эффективность проведенной пресс–конференции можно оценивать по тому, сколько журналистов аккредитовались на мероприятие, представители каких изданий пришли, сколько из них написали материалы и, наконец, в каких медиа–материалах были использованы те ключевые послания, которые были заложены нами в процессе подготовки мероприятия. Можно использовать такие критерии изучения медиа–пространства, как источник информации (газета, журнал, федеральные/региональные СМИ, on–line–издания), дата публикации, жанр материала (обзор рынка, передовица, интервью, фоновая публикация и пр.), динамика информационных поводов и пр. 

Наиболее продуктивным представляется анализ информационного поля с точки зрения информационных поводов и ключевых посланий. Для проведения такого исследования лучше привлекать значительный массив (за полгода или год) материалов СМИ с использованием как федеральной, так и региональной прессы. Анализ информационных поводов дает нам возможность проследить, какие именно события в деятельности компании неизменно вызывают интерес СМИ, а какие проходят незамеченными. Исследование динамики образа включает в первую очередь анализ распределения ключевых посланий – смысловых установок, составляющих основное содержание сообщений СМИ.

В рамках оценки эффективности PR–программы крупной компании федерального масштаба был проведен контент–анализ сообщений СМИ, который представлял собой исследование информационной активности компании за полгода. Результаты анализа продемонстрировали, что на образ компании большое воздействие оказывает образ ее акционеров. При этом более 40% всех негативных упоминаний о компании были связаны с одним из акционеров. 

Значительную долю негативных сообщений занимает тема социальных рисков (16%) и риска роста цен на услуги компании (19%), что в первую очередь связано с социальной чувствительностью отрасли, в которой осуществляет свою деятельность компания. 

Анализ позитивных месседжей также продемонстрировал ряд закономерностей. В большинстве публикаций позитивного характера компания ассоциировалась в первую очередь с улучшением качества услуг всей отрасли (47%) и довольно часто (около 14% всех позитивных упоминаний) рассматривалась как пионер реформирования отрасли, что позволило использовать в дальнейшей информационной кампании риторику, отражающую стратегические приоритеты развития отрасли. 

Пожалуй, самым интересным с точки зрения результатов (хотя и самым сложным для осуществления) является анализ информационного поля в отношении представленных образов, метафор и причинно – следственных связей. Результаты такого рода исследований могут быть представлены как традиционным образом, так и в виде когнитивных карт, графически показывающих последовательное представление связей между понятиями. К примеру, анализируя тему «банковский кризис» мы можем получить результаты, согласно которым наиболее частой логической связкой в публикациях является «появление «черных» списков банков – нарастание банковского кризиса», а наименее часто встречается связка «появление черных списков – увеличение числа вкладчиков». 

Экспертный опрос

Это достаточно дорогой и трудоемкий инструмент, поэтому его не стоит использовать лишь для того, чтобы измерить эффективность проводимой PR–кампании. В то же время экспертный опрос представляет собой прекрасный способ измерить отношение к предмету PR–деятельности среди элитных групп. Очень часто именно экспертное сообщество является одной из важнейших целевых групп PR–деятельности, именно на изменение мнения сообщества направлен вектор PR–активности. Регулярное проведение экспертных опросов позволяет выявить динамику отношения экспертов к предмету исследования, определить как полярные мнения, так и некоторый общий вектор настроений внутри данной группы профессионалов. 

Теория говорит, что наилучшим образом построенный опрос следует осуществлять в рамках изначально сформированной экспертной панели, однако практика показывает, что приблизительно 10–е, максимум 15–е экспертное интервью приводит нас к состоянию теоретической насыщенности, когда мы перестаем получать новое знание. Поэтому важно все же расширять панель экспертов и стремиться к тому, чтобы в опросе принимали участие группы экспертов, представляющие различные точки зрения. 

В рамках осуществления оценки коммуникативной программы крупной компании мы провели 2 экспертных опроса с разницей в полгода. Результаты первого опроса зафиксировали настороженное отношение экспертного сообщества к созданию компании, наличие устойчивых негативных ассоциаций с отраслью, низкую осведомленность о планах и бизнес–стратегии компании, отсутствие знания о лидерах компании. Второй опрос показал, что эксперты в подавляющем большинстве продемонстрировали понимание основных приоритетов компании, стали гораздо лояльнее оценивать ее инициативы и деятельность руководителей. Компания закрепила в экспертном сообществе образ инициатора совершенствования законодательной базы и новых технологических подходов, повысила привлекательность всей отрасли. Таким образом, экспертный опрос позволил зафиксировать динамику образа компании, рост лояльности целевой аудитории, развитие публичных образов ключевых ньюсмейкеров компании. 

Практика экспертных опросов показывает, что необходимо от 6 до 9 месяцев планомерной PR–работы для значительного освоения экспертного пространства, повышения лояльности экспертов и появления экспертов, которые придерживаются сходной с нашей точки зрения.

Рейтинги деловой репутации. 
Понятие, сущность и особенности деловой репутации

Исторически деловая репутация (далее – гудвилл, от англ. «good will») возникла в коммерческой практике Англии в первой половине XV в., но законодательство в течение более чем 200 лет запрещало сделки с гудвиллом, считая их способствующими ограничению конкуренции. Поэтому термин гудвилл, или добрая воля, означал, что сделка с переплатой происходит по доброй воле сторон, без принуждения.

Несмотря на длительный период использования гудвилла в практике коммерческой деятельности, остается множество нерешенных вопросов. В балансах компаний отражены огромные суммы приобретенного гудвилла, которые вуалируют, а порой и искажают их реальное финансовое состояние, но не отражают действительного количества принадлежащих им неосязаемых ценностей.

Неоднозначные и противоречивые трактовки гудвилла оказывают негативное влияние на ее решение. Исходя из этого, целью настоящей статьи является систематизация подходов к определению гудвилла и обоснование причин его происхождения с точки зрения современных потребностей управления стоимостью компании.

Гражданский Кодекс РФ (ст. 150) определяет деловую репутацию как неимущественное право, которое принадлежит юридическому лицу с момента его образования и составляет неотъемлемую часть его правоспособности.

С позиции бухгалтерского учёта деловая репутация – это разница между её покупной ценой (как приобретённого имущественного комплекса в целом) и балансовой стоимостью её активов (Пункт 27 ПБУ 14/2007 "Учет нематериальных активов"). При приобретении компании покупателем производится платеж в предвидении будущих экономических выгод от активов, не отражаемых в финансовой отчетности, но за которые покупатель готов заплатить. Данная величина ставится на баланс предприятия в качестве нематериального актива в момент покупки предприятия. Таким образом, причиной «переплаты» в момент покупки предприятия является наличие у организации скрытых активов. К таким активам могут относиться: высококвалифицированный менеджмент, накопленный деловой опыт, налаженная система сбыта, хорошая кредитная история и репутация на рынке, выигрышное экономико–географическое положение, иные активы, которые не могут быть отчуждены от организации и переданы другим лицам.

Деловая репутация имеет ряд особенностей, отличающих ее от иных нематериальных активов:

1. Невозможность существовать отдельно от предприятия и быть самостоятельным объектом сделки, ввиду того, что деловая репутация не принадлежит организации на праве собственности. 

2. Бесспорное отсутствие материально–вещественной формы. 

3. Условность стоимости гудвилла, ибо она не включает фактических затрат на приобретение, создание, правовую охрану. 

4. Возможность списать, погасить стоимость деловой репутации в учёте без риска лишить предприятие этой репутации. 

Деловую репутацию невозможно передать, продать или подарить, так как деловая репутация присуща всей компании и неотделима от неё. Она не может быть самостоятельным объектом сделки, поскольку не является собственностью компании, и неотчуждаема от нее точно так же, как неотчуждаема репутация от человека. В этом – главное отличие деловой репутации от иных объектов нематериальных активов. Даже в случае продажи предприятия репутации компании может быть нанесён ущерб, так как бывшее руководство, уходя, уносит с собой свои навыки, деловые связи, опыт и т.п.

Главная особенность рейтингового метода заключается в том, что компания, которая хочет оценить свою репутацию, сама ничего не делает. Рейтинги составляют уважаемые независимые организации. Из–за этого само попадание в него повышает репутацию оцениваемой компании. Ими занимаются журнал Fortune, газета Financial Times. 

Кроме рейтингов деловой репутации существуют близкие к ним рейтинги корпоративного управления (РКУ). В России их составлением занимаются Standard & Poor's и Институт корпоративного права и управления. В рамках РКУ получают оценку многие факторы, непосредственно влияющие на уровень деловой репутации компании. Например, в ходе анализа исследуются взаимоотношения между акционерами, менеджментом, советом директоров и другими финансово заинтересованными лицами. Поэтому хоть эти два рейтинга и не взаимозаменяемы, но тем не менее РКУ работают на улучшение деловой репутации.
