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Тема 7. Социально-трудовые отношения 
и социальная защита работников
План

1. Социально-трудовые отношения: понятие, особенности и виды.

2. Трудовой конфликт как разновидность социального конфликта: сущность, признаки, последствия.
3. Социальные причины трудового конфликта.

1. Методы разрешения трудовых конфликтов.
2. Понятие социальной защиты и ее основные направления в сфере труда. 
3. Социальные институты и механизм социальной защиты работника.

4. Социальные гарантии в сфере труда.

1. Социально-трудовые отношения: понятие, особенности и виды.

Социальные отношения – это отношения между членами социальных общностей и данными общностями по поводу их общественного положения, образа и уклада жизни и пр. Они проявляются в положении отдельных групп работников в трудовом процессе, коммуникационных связях между ними. Эти отношения неразрывно связаны с трудовыми отношениями и обусловлены ими изначально. 
Социально-трудовые отношения являются связующим звеном между рабочим и мастером, руководителем и группой подчиненных, определенными группами работников и отдельными их членами и позволяют определить социальную значимость, роль, место, общественное положение индивида и группы. 
Различают следующие виды социально-трудовых отношений:

а) По содержанию деятельности:

1) производственно-функциональные;

2) профессионально-квалификационные;

3) социально-психологические;

4) общественно-организационные.

б) По способу общения:

1) межличностные;

2) безличные.

в) По объему властных полномочий:

1) отношения по горизонтали;

2) отношения по вертикали.

г) По субъекту:

1) межорганизациооные;

2) внутриорганизационные;

3) внутрипроизводственные.

д) По степени регламентированности:

1) формальные;

2) неформальные.

2. Трудовой конфликт как разновидность социального конфликта: сущность, признаки, последствия.

Трудовой конфликт – это противоречие организационно-трудовых отношений, принимающее характер прямых социальных столкновений между индивидами и группами работников. 

Признаками трудового конфликта являются:

– взаимоисключающие позиции субъектов конфликта;

– достаточно высокая степень противоречий;

– осознание возникших противоречий;

– мгновенное и неожиданное возникновение противоречий в организационно-трудовых отношениях или их длительное накопление.

Поведение в условиях конфликта является одним из важных критериев типологизации личности работника. Так, одни избегают конфликтных ситуаций любой ценой, другие относятся к ним адекватно, третьи склонны конфликтовать при малейших сложностях в отношениях. Более того, поведение в условиях конфликта может быть показателем отношения работника к труду. 

Негативные последствия трудового конфликта:
– усиление настроения враждебности, ухудшение социального самочувствия и самосознания людей в трудовой среде;

– свертывание деловых контактов, предельная формализация общения, отказ от открытых коммуникаций;

– падение мотивации к труду и фактических показателей трудовой деятельности вследствие негативного настроения, недоверия;

– умышленное сопротивление желаниям, действиям и мнениям других, даже если в этом нет личностной необходимости и смысла;
– умышленное и целенаправленное деструктивное поведение;

– фактические потери времени, бессмысленные затраты сил и энергии на вражду и конфронтацию.
Позитивные функции трудового конфликта:
– информационная (только через конфликт становится открытой информация, которая функционально необходима всем или многим);

– социализации (в результате конфликта индивиды получают социальный опыт, знания, которые недоступны в обычных условиях);

– нормализация морального состояния (в конфликте разрешаются накопленные негативные настроения);

– инновационная (конфликт стимулирует изменения, демонстрирует их неизбежность; через конфликт официально признается проблема).

3. Социальные причины трудовых конфликтов.

Социальными причинами трудовых конфликтов являются: 

– проблемы распределительных отношений (в связи с распределительными отношениями возможен трудовой конфликт из-за факта распределения благ; самого принципа и критерия распределения благ); 

– сложности функционального взаимодействия (чем сложнее дифференциация и кооперация трудовой деятельности, чем активнее и ответственнее отношение самих людей к ней, тем вероятнее и столкновения);
– ролевые противоречия (существуют разные роли, часто с противоположными целями и различными способами поведения индивидов. Субъекты организационно-трудовых отношений, выполняющие противоположные задачи и функции, имеют свои представления и взгляды по поводу ролей друг друга. Это несоответствие и приводит к конфликту);
– сугубо деловые разногласия (конфликт основывается на разности профессионального мышления, расхождениях во взглядах на организацию работы, правильное решение проблем производства и т.д.);

– раздел вины, ответственности (в случае существующих в организации проблем чаще всего происходит болезненный процесс определения конкретного виновника, персонификации вины);
– лидерство (трудовой конфликт может протекать как борьба за власть и господство, занятость, выполнение престижных ролей);
– ненормальные условия труда (высокая плотность рабочих мест, вынужденная высокая интенсивность контактов, работа на несовременном оборудовании являются причиной трудовых конфликтов);
– несовместимость (существенные различия в характеристиках субъектов, которые препятствуют их нормальным отношениям – в опыте, квалификации, образовании);
– половозрастной состав организации (молодому работнику иногда свойственно переоценивать свои способности, недооценивать опыт старших; старшие работники зачастую не оказывают помощи молодымх);
– социальные различия (трудовые конфликты в организациях могут провоцироваться различиями между людьми сословно-классового, расового, этнического, религиозного, политического характера). 

4. Методы разрешения трудовых конфликтов.

Разрешение трудового конфликта – это процесс или целенаправленная деятельность, снимающие его причины и последствия. 
Разрешимость трудового конфликта зависит от степени его сложности (факторы сложности – масштаб, длительность, новизна, объективные или субъективные причины конфликта, субъективные характеристики конфликтующих сторон). 

Модели разрешения трудового конфликта:
1. Конфликтующие стороны взаимно отказываются от собственных притязаний в целях сохранения социального мира в организации.

2. Одна из конфликтующих сторон отказывается от своих притязаний, осознав их как менее существенные.

3. Конфликтующие стороны находят вариант компромисса, жертвуя частью своих притязаний, чтобы создать возможность их согласования.
4. Обе стороны могут реализовать свои притязания за счет третьей стороны.

Существуют такие типы разрешения трудового конфликта, как: 

– автономный, когда конфликтующие в процессе социально-трудовых отношений способны снять проблемы самостоятельно; 

– общеорганизационный, если трудовой конфликт разрешается только в результате организационных изменений; 

– публичный, если в разрешении конфликта участвуют окружающие;

– административный, когда урегулирование происходит только в результате вмешательства администрации.

Различают следующие формы разрешения трудового конфликта:
1. Реорганизация – изменение организационно-трудового порядка, вызвавшего конфликт.

2. Информирование, то есть перестройка образа ситуации в сознании конфликтующих сторон, достижение правильного взгляда на конфликт, пропаганда выгоды мира в данном конкретном случае.

3. Трансформация – перевод конфликта из состояния бесполезной вражды в состояние переговоров.

4. Отвлечение – перенос внимания конфликтующих сторон на другие проблемы или позитивные стороны их отношений.

5. Дистанцирование – исключение конфликтующих сторон из общих организационно-трудовых отношений.

6. Игнорирование – умышленное невнимание к конфликту с тем, чтобы он разрешился сам или чтобы акцентирование внимания на конфликте не способствовало его обострению.

7. Подавление – это ситуация, при которой причины конфликта не снимаются, но всякое конфликтное поведение запрещается под угрозой административных санкций для одной или обеих сторон.

8. Конформное предпочтение – удовлетворение интересов более сильной в социальном отношении стороны.

5. Понятие социальной защиты и ее направления в сфере труда.
Сама система социальной защиты в широком смысле – это система правовых, социально-экономических и политических гарантий, представляющих условия для обеспечения средств существования:

– трудоспособным гражданам – за счет личного трудового вклада, экономической самостоятельности и предпринимательства;

– социально уязвимым слоям – за счет государства, но не ниже установленного законом прожиточного минимума.

Социальная защита в узком смысле – это система законодательных, социально-экономических и морально-психологических гарантий, средств и мер, благодаря которым создаются равные для членов общества условия, препятствующие неблагоприятным воздействиям среды на человека, обеспечивающие достойное и социально приемлемое качество их жизни.
В полном своем проявлении социальная защита должна охватывать следующие направления:

– обеспечение членам общества прожиточного минимума и оказание материальной помощи тем, кому в силу объективных причин она необходима, защита от факторов, снижающих жизненный уровень;

– создание условий, позволяющих гражданам беспрепятственно зарабатывать себе средства для жизни любыми не противоречащими закону способами;

– создание условий, обеспечивающих удовлетворение определенного минимума (в объеме общественных возможностей и с учетом национально-исторической специфики) потребностей граждан в образовании, медицинской помощи и т.д.;

– обеспечение благоприятных условий труда для наемных работников, защита их от негативных воздействий индустриального производства;

– обеспечение экологической безопасности членов общества;

– защита граждан от преступных посягательств;

– защита гражданских и политических прав и свобод, соответствующих принципам правового, демократического государства;

– создание условий, исключающих вооруженные социальные и межнациональные конфликты;

– защита от политического преследования и административного произвола;

– обеспечение свободы духовной жизни, защита от идеологического давления;

– обеспечение максимально возможной стабильности общественной жизни. 

6. Социальные институты и механизм социальной защиты работника.
Социальная защита представляет собой, с одной стороны, функциональную систему, то есть систему направлений, по которым она осуществляется, а с другой – институциональную, то есть систему институтов, ее обеспечивающих (государство, суд, профсоюзы и другие общественные организации).

Социальный институт – это устойчивая форма организации совместной деятельности людей в виде организационной структуры или системы правил нормативно урегулированного порядка, в рамках чего происходит распределение социальных ролей и статусов людей, охватываемых деятельностью соответствующего института. 

Первые из названных видов социальных институтов именуются некоторыми социологами социально-организационными институтами, вторые – социально-нормативными.

Важнейшим и наиболее мощным социально-организационным институтом является государство, которое представляет собой сложную институциональную систему. Также важную роль в выполнении функций социальной защиты играют такие институты, как страховые компании, благотворительные организации, а также общественные и политические организации, которые осуществляют социальную защиту представляемых ими социальных групп и слоев.

Институтами, призванными защищать работников наемного труда, являются профессиональные союзы, предназначенные для защиты прав и интересов трудящихся форм и механизмов социального партнерства. 
Наряду с социально-организационными в обществе имеется множество социально-нормативных институтов, которые не воплощаются в какой-то организации, а существуют и функционируют сами по себе. Каждая отрасль права представляет собой систему таких социально-нормативных институтов (трудовое право, трудовое законодательство). 

Конкретным инструментом или институтом социальной защиты работников на предприятии является коллективный договор. Другим важным социально-нормативным институтом, который все шире входит в практику наших предприятий и различных организаций и который при определенных условиях может выступать средством социальной защиты, является трудовой контракт. 

7. Социальные гарантии в сфере труда.
Социальные гарантии – это социально-экономические нормативы, гарантирующие населению признанный обществом уровень потребления, то есть обеспечивающие минимальный стандарт уровня жизни в соответствии с возможностями экономики.

Система социальных гарантий должна удовлетворять следующим требованиям:

– необходимый и достаточный объем;

– обеспеченность финансовыми и материальными ресурсами;

– адресность;

– учет территориальных особенностей;

– механизм доведения до получателя.

Социальные гарантии могут общенациональными, региональными, отраслевыми, а источниками их финансирования – республиканский бюджет, областные бюджеты и внебюджетные фонды.

Социальные гарантии в сфере труда должны:

– регулировать рынок рабочей силы через смягчение возникающих противоречий между ее спросом и предложениями;

– содействовать полной занятости всех трудоспособных членов общества (никто не должен против своей воли оставаться без работы);

– рассчитываться на все категории трудоспособного населения, особо выделяя при этом нуждающихся;

– учитывать структуру населения конкретного региона.
Гарантиями в реализации права на труд являются: свобода выбора занятий и работы; признание государством оплачиваемой занятости как основы образа жизни; бесплатное содействие государства в подборе подходящей работы и переобучении и пр. 

Также каждый работник имеет право на: 

– рабочее место, соответствующее требованиям по охране труда;

– обучение безопасным методам и приемам  труда;

– обеспечение необходимыми средствами коллективной и индивидуальной защиты, санитарно-бытовыми помещениями и устройствами;

– получение от нанимателя достоверной информации о состоянии условий и охраны труда на рабочем месте, о средствах защиты от воздействия вредных или опасных производственных факторов;

– личное участие или участие через своего представителя в рассмотрении вопросов, связанных с обеспечением безопасных условий труда, проведении в установленном порядке проверок по охране труда на его рабочем месте соответствующими органами, расследовании произошедшего с ним несчастного случая на производстве или его профессионального заболевания;

– отказ от выполнения порученной работы в случае возникновения непосредственной опасности для жизни и здоровья его и окружающих до устранения этой опасности и др. 

