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СОЦИАЛЬНЫЕ ДЕТЕРМИНАНТЫ 
РАЗВИТИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО 
КАПИТАЛА В СОВРЕМЕННОЙ 
ОРГАНИЗАЦИИ
В статье рассматриваются социальные факторы формирования и развития че-
ловеческого капитала современных организаций. Проанализировано содержа-
ние социальной политики предприятий, место социальной защиты работников  
в системе корпоративной социальной ответственности. Предложены современ-
ные принципы и методы социального инвестирования в человеческий капитал. 
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ние в человеческий капитал, социальные программы для персонала.

Проблематика социальных факторов формиро-
вания и развития человеческого капитала в усло-
виях рыночной экономики рассматривается при 
изучении особенностей планирования и разви-
тия экономических и социальных составляющих  
деятельности современных организаций. Качество 
жизни и благополучие работников организаций на-
прямую связано с институциональными аспектами 
и результатами их трудовой деятельности.

В зарубежной традиции социальное простран-
ство трудовой деятельности включает такие ком-
поненты, как социальная политика, социальное 
партнерство, корпоративная социальная ответ-
ственность, социальная защита работников.

Социальная политика в специальной литературе 
рассматривается в широком социально-экономиче-
ском контексте. В настоящей статье нас интересу-
ет, прежде всего, социальная политика как деятель-
ность общественных институтов по согласованию 
интересов различных социальных групп и социаль-
но-территориальных общностей в сфере производ-
ства, распределения и потребления, позволяющая 
согласовать интересы этих групп с интересами 
человека и долговременными целями общества.  
В свою очередь, целью социальной политики высту-
пает регулирование и согласование интересов для 
устойчивого и сбалансированного развития обще-
ства, достижение социального мира или обществен-
ного согласия. 

В сегодняшнем российском контексте такие 
традиционные области ответственности и гарантий 
государства, как жизненный уровень и благосостоя-
ние, эффективная занятость, социальная защита; от-
дельные отрасли социальной сферы, такие как обу-
чение, профилактика и охрана здоровья,  постепенно 
переходят в зону ответственности работодателей [1].

Повышение значимости человеческого капита-
ла как основного фактора экономического роста,  
а также необходимость объединения усилий бизне-
са и государства для решения социальных проблем 
поставила социальную ответственность бизнеса на  
повестку дня в сфере научных дискуссий [2].

По мнению специалистов, уровень вовлечен-
ности российских предприятий в социальную де-
ятельность крайне неравномерен. По итогам Все-
российского конкурса «Российская организация 
высокой социальной эффективности», иницииро-
ванном Минтрудом РФ с 2000 года, первые места 
в рейтинге социальной ответственности занимают 
предприятия и компании нефтяной, газовой, метал-
лургической и химической отраслей. Наименьшую 
социальную ответственность проявляют руководи-
тели и собственники предприятий, производящих 
потребительские товары, сферы сервиса и профес-
сиональных услуг.

Следует подчеркнуть, что участие организации 
в социально ориентированной деятельности опре-
деляют различные факторы, такие как: экономиче-
ское благополучие и наличие стратегии экономиче-
ского и социального развития; традиции и история; 
степень вовлеченности в жизнь региона и значе-
ние, которое регион имеет в стратегии организа-
ции. Так, наибольшую социальную ответственность 
демонстрируют региональные предприятия, инте-
грированные в местное сообщество, и крупные ре-
гиональные российские компании [3].

Несмотря на тот факт, что в России делаются 
первые шаги в направлении осмысления социаль-
ной ответственности бизнеса, отсутствуют обще-
принятые модели социальной ответственности, все 
большее число российских руководителей и соб-
ственников занимаются социальной политикой, 
осознавая, что она отвечает интересам сохранения 
и развития бизнеса. Ведущие российские компании 
сталкиваются с проблемой поиска оптимального 
механизма раскрытия информации при подготовке 
корпоративного социального отчета в соответствии 
с международными стандартами, выбора основных 
направлений корпоративной социальной политики 
и оценки рисков и выгод информационной откры-
тости для компании.

В экономически развитых странах важной про-
блемой является поддержание социального мира 
между всеми заинтересованными сторонами трудо- 
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вых отношений: работодателями, наемными работ-
никами и государством. Механизмом поддержания 
социального мира служат концепция и практика  
социального партнерства. 

Социальное партнерство определяется как «си-
стема отношений долговременного сотрудничества 
между работодателями, наемными работниками, го-
сударством и их представителями, складывающихся 
в процессе их взаимодействия на основе принципа 
социальной справедливости на базе общественного 
консенсуса, признания равноправия сторон, учета 
балансирования и интеграции интересов для до-
стижения общей цели (повышения благосостояния 
населения и его всестороннего развития, сокраще-
ния бедности на основе динамичного и устойчивого 
экономического роста), закрепленных в социальном 
контракте, имеющем юридическую силу, с опреде-
лением доли ответственности каждого субъекта за 
прирост уровня национальной конкурентоспособ-
ности как важнейшего критерия эффективности 
системы» [4].

Социальная защита в сфере труда представ-
ляет собой отдельную межпредметную область, 
поскольку находится на стыке социологических  
и экономических исследований. Объектом иссле-
дования выступают: социальная политика на кор-
поративном уровне, социальное страхование (в его 
обязательной и добровольной формах), уровень 
жизни и доходов населения (в том числе качество 
трудовой жизни), социальное партнерство и тру-
довые отношения, охрана и оплата труда, защита 
прав трудящихся, профессиональное образование  
и целый ряд сопредельных аспектов. Согласно ис-
следованию Сунарчиной М.М., в странах с развитой 
рыночной экономикой система социальной защиты 
отличается эффективностью, поскольку включает  
в себя, прежде всего, организацию рациональной 
занятости населения, своевременные и достаточные 
выплаты по безработице, систему компенсаций и ин-
дексаций доходов, поддерживающих должный жиз-
ненный уровень граждан, семей, имеющих детей,  
а также граждан с фиксированными доходами [5]. 

Сегодня в условиях постепенного выхода госу-
дарства из зоны социальных гарантий населению  
частная система социальной защиты становится но-
вым инструментом социальной политики предпри-
ятий. Корпоративная система социальной защиты 
предполагает, прежде всего, добровольный прин-
цип участия работодателя и наемного работника  
в системе страховых рисков на паритетных началах. 

Особенно это очевидно при анализе социальной 
защиты наемных работников, не такого очевидного 
инструмента социальной политики, конституцион-
ной и законодательной основы обеспечения ком-
плекса социальных прав и свобод человека в сфере 
труда и занятости. 

В представленном в 2014 году докладе МОТ  
«О социальной защите в мире 2014/15» гене-
ральный директор Международного бюро труда,  
Гай Райдер, подчеркнул, что меры социальной за-
щиты являются важным элементом ответных по-
литических мер, которые смогут преодолеть такие 
проблемы. Они не только поддерживают реализа-
цию всеобщего права человека на социальное обе-
спечение, но и являются социальной и экономи-
ческой необходимостью. Тщательно продуманные 
системы социальной защиты поддерживают доход 
и внутреннее потребление, создают человеческий 
капитал и повышают производительность. Борьба 
с бедностью и неравенством сформулирована как 

стратегически важная задача в условиях рецессии, 
способствуя инклюзивному росту за счет повыше-
ния человеческого капитала и производительно-
сти, стимулируя внутренний спрос и структурную 
трансформацию экономики. В зоне особого внима-
ния — проблема трудовых и человеческих ресурсов 
и тесно связанные с ней проблемы рынка труда, 
профессионального образования и миграции [6]. 

Многие современные российские предприятия, 
планируя структуру затрат, отказываются от фи-
нансирования текущих расходов на поддержание 
социальной инфраструктуры (профилактории, дет-
ские оздоровительные лагеря, санатории и т. п.). 
Между тем, огласно классификации МОТ, социаль-
ная защита работников на предприятиях включает: 
создание условий трудовой занятости; обеспечение 
безопасных условий труда; заработной платы ра-
ботникам на уровне не ниже прожиточного мини-
мума для покрытия возможных рисков (болезнь, 
несчастный случай, производственная травма, ин-
валидность, старость, потеря кормильца); обязатель-
ное социальное страхование; предоставление льгот, 
пособий, субсидий и скидок; социальную помощь; 
защиту коллективно-договорной практикой; само-
защиту [5, 7].

Существенной характеристикой системы  
социальной защиты работников является ее тесная 
связь с развитием качества жизни. В соответствии 
с исследованиями Всероссийского центра уров-
ня жизни выделяют такие компоненты качества  
жизни населения, как качество окружающей сре-
ды, качество трудовой и предпринимательской жиз-
ни, качество социальной инфраструктуры, личная  
безопасность, удовлетворенность своим трудом.  
С этой точки зрения, именно сфера трудовой  
деятельности обеспечивает качество трудовой  
жизни, что определяет возможность рассмотре- 
ния качества трудовой жизни как самостоятель- 
ного компонента и определения взаимосвязи по-
казателей качества жизни и системы социальной  
защиты.

При рассмотрении вопроса формирования и раз-
вития человеческого капитала в качестве основных 
показателей выделяют: надлежащее и справедливое 
вознаграждение за труд, безопасные и здоровые 
условия труда, а также возможность работников 
использовать и развивать свои способности, удов-
летворять потребность в самореализации и само-
выражении. Значительное число факторов оказы-
вают влияние на формирование качества трудовой 
жизни. Из всего многообразия факторов мы хотели 
бы выделить систему. Социальная защита оказы-
вает влияние на уровень качества трудовой жизни  
в России, однако тот вопрос еще недостаточно пол-
но изучен в научной литературе [8, 9].

Человеческий капитал как фактор развития со-
временной организации формируется и развивает-
ся за счет инвестиций, которые будут тем больше, 
чем ниже затраты, связанные с его формировани-
ем. Современная практика социально ответствен-
ных российских предприятий позволяет класси-
фицировать инвестиции в человеческий капитал 
организации следующим образом:

– инвестиции в образование и обучение со-
трудников: прогнозирование потребностей в рабо-
чей силе и планирование образования на основе 
этих прогнозов; проведение целенаправленной по-
литики развития персонала. Организация профес-
сионального обучения для повышения компетенции 
сотрудников;



Э
КО

Н
О

М
И

Ч
ЕС

К
И

Е 
  Н

А
У

К
И

О
М

С
К

И
Й

  Н
А

У
Ч

Н
Ы

Й
  В

ЕС
ТН

И
К

. С
ЕР

И
Я

 «
О

Б
Щ

ЕС
ТВ

О
. И

С
ТО

РИ
Я

. С
О

ВР
ЕМ

ЕН
Н

О
С

ТЬ
» 

№
 1

  2
01

8

114

— инвестиции в здоровья и повышение рабо-
тоспособности: инвестирование в систему охраны 
здоровья как фактор поддержания человеческо-
го капитала; планирование расходов предприятия  
в целях стимулирования здорового образа жизни 
и высокой работоспособности персонала (включая 
оформление полисов добровольного медицинского 
страхования);

— человеческий капитал в системе управления 
персоналом: методы отбора кадров, принципы оцен-
ки кандидатов при приеме на работу; система грей-
дов; правила мотивации и адаптации персонала; сти-
мулирование внутренней мобильности как фактор 
повышения эффективности человеческого капитала;

— показатели, характеризующие качество пер-
сонала организации: структура персонала по кате-
гориям, доля административного персонала к общей 
численности работников, половозрастная структура 
персонала, внутренней мобильности, показатель аб-
сентеизма, структура персонала по стажу, коэффи-
циент текучести, индекс стабильности и др. 

Конкурентоспособность работников повышает-
ся пропорционально мерам по развитию человече-
ского капитала организации, благодаря чему сни-
жается зависимость наемного работника от одного 
работодателя, уменьшая, в том числе, нагрузку на 
государственный бюджет в случае увольнения ра-
ботника. Инвестирование в различные программы 
подготовки и повышения квалификации позволяет 
работодателю привлечь и удержать талантливых ра-
ботников. В свою очередь, комбинированные схе-
мы оплаты труда и развитие эффективных внутрен- 
них коммуникаций напрямую влияют на мотива- 
цию к труду персонала [10, 11].

По мнению исследователей Высшей школы 
экономики, для «устойчивого решения» проблемы 
бедности насущно необходима разработка нацио-
нальной доктрины социальной защиты работников, 
которая должна опираться на поиск оптимальных 
путей выхода из сложившегося социально-экономи-
ческого кризиса. В числе приоритетных задач: вве-
дение налогов на роскошь, прогрессивный налог и 
легализация доходов, повышение МРОТ до уровня 
реального прожиточного минимума и своевремен-
ная выплата заработной платы; увеличение пособия 
по безработице; введение гибкой шкалы налого-
вых выплат на доходы физических лиц; воссозда-
ние фонда по защите от безработицы; разработка и 
принятие закона по преодолению бедности; закона 
о социальной защите; создание инфраструктуры по 
осуществлению и реализации социальной защиты 
работников в целях достижения социального согла-
сия [12].

В ходе реформ российской экономики ключе-
вым элементом системы социальной защиты стало 
социальное страхование, посредством которого по-
вышается социально-экономическая стабильность  
и гармонизация отношений в трудовых коллекти-
вах. Социальное страхование выступает универ-
сальным финансовым механизмом, позволяющим 
минимизировать и компенсировать последствия 
реализации социальных рисков для наемных работ-
ников, членов их семей и самозанятого населения. 

Поскольку социальное страхование призвано за-
щищать, прежде всего, интересы работающего насе-
ления, целесообразно признать в качестве страховых 
профессиональные риски и дать их качественную 
и количественную оценку. Данное обстоятельство 
позволит продолжить реформирование пенсионно-
го страхования и окажет положительное влияние 

на развитие корпоративных систем обязательного  
и добровольного медицинского страхования.

Следует отметить, что в результате упразднения 
Фонда занятости населения с 2001 года в управле-
нии риском безработицы отсутствуют страховые 
принципы, т.е. на работодателей не налагается обя-
занность по уплате страховых взносов, на уровне 
государства не формируется целевой фонд денеж-
ных средств, а выплаты социального пособия по 
безработице только условно привязаны к заработ-
ной плате работника, которую он получал до при-
знания его безработным, а по существу — на уров-
не минимальных социальных стандартов.

Для работодателя социальная защита — один 
из способов мотивирования к труду, поскольку 
она позволяет удовлетворить не только физиоло-
гические, но и социальные потребности. В то же 
время социальная защищенность работающего на-
селения может существенно зависеть от того, в ка-
ком состоянии находится экономика государства. 
При этом механизмы экономического управления 
поведением работодателей в области охраны труда  
не действуют на уровне малых предприятий, кото-
рые не включены в отраслевую систему управления 
охраной труда.

Как было отмечено на XVIII Апрельской меж-
дународной научной конференции по проблемам 
развития экономики и общества, проходившей  
в Москве 11–14 апреля 2017 года, стране требуется 
последовательная политика повышения зарплат на 
основе, с одной стороны, создания новых, модерни-
зированных рабочих мест, с другой — постоянного 
законодательного повышения минимального уров-
ня зарплаты с тем, чтобы способствовать или мо-
дернизации старых производств, или их закрытию,  
а также создавать стимулы для повышения квали-
фикации работников в новых условиях.

Дополнительно такая политика сможет способ-
ствовать выведению части нелегальной зарплаты 
из тени, а значит — росту официально выплачива-
емых страховых взносов. Проблемы реформ соци-
альной сферы в частности и уровня жизни вообще 
лежат в сфере повышения оплаты труда. При этом 
ключ к решению этих проблем — в общем глубо-
ком реформировании и экономики, и всей жизни 
общества, в отказе от господствующих в стране 
принципов системы «власти-собственности», бло-
кирующих модернизационные начинания, корен-
ной структурной и институциональной перестрой-
ке. Реформы должны, в частности, быть направлены  
и на прозрачность всех финансовых потоков, борь- 
бу с неформальными, теневыми, отношениями, что, 
как известно, блокируется нынешними выгодопри-
обретателями, обладающими большой политиче-
ской и экономической силой [13].

Система мер социальной защиты сотрудников 
организации включает ликвидацию любой дис-
криминации при найме на работу, оплате работы,  
карьерном продвижении; обеспечение защиты 
жизни и здоровья работников, а также оказание 
помощи работникам в критических ситуациях; под-
держание достойной заработной платы — стабиль-
ной и социально значимой.

Таким образом, можно предложить несколько 
принципов современного механизма социальной 
защиты работников:

— социальная защита должна основываться  
на эффективном труде работников и быть частью 
экономических отношений между работодателем  
и работником;
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— социальная защита не должна ограничивать-
ся одними гарантиями. Если повысить заработную 
плату, но не позаботиться о повышении квалифи-
кации способных сотрудников или об обновлении 
производственного оборудования, эффект может 
оказаться далеко не таким заметным, как ожида-
лось;

— социальная защита должна базироваться  
на самостоятельности и самозащите сотрудников. 
Работник должен стремиться защитить себя сам, 
а не ждать решения извне. При этом работодатель 
тоже должен заботиться не только об увеличении 
прибыли, но и о наличии в штате мотивированных, 
заинтересованных людей;

— необходимо напоминать сотрудникам об их 
персональной ответственности за собственное бла-
госостояние (соблюдение внутриорганизационной 
дисциплины, ведение здорового образа жизни).

Корпоративные социальные программы в ка-
честве инвестирования в персонал должны по-
зиционироваться как добровольная деятельность 
современной организации по отношению к своим 
работникам. Их цель — развитие и обучение персо-
нала, создание благоприятных условий труда и жиз-
ни работников, повышение трудовой мотивации, 
стимулирование заинтересованности работников  
в достижении целей организации путем учета их 
интересов при принятии важных решений. Ведь 
только личная мотивация является необходимым 
условием оборота человеческого капитала, благо-
даря чему происходит качественное его возобнов-
ление. 

Российские организации высокой социальной 
эффективности в практике управления корпоратив-
ными социальными программами придерживаются 
поэтапного планирования, координируя свои дей-
ствия с приоритетами социальной политики компа-
нии:

— создают специальную структуру управления 
социальными программами;

— проводят программы обучения в области со-
циальной ответственности;

— разрабатывают и реализуют социальные про-
граммы компании;

— проводят оценку и доводят результаты реа-
лизации социальных программ компании до всех  
заинтересованных сторон.

Представляется, что глубокое теоретическое ос-
мысление сегодняшних реалий и содержательные 
изменения в категориальном аппарате позволят оп-
тимизировать социально-экономическую практику 
управления человеческим капиталом российских 
организаций.
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