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Социальное управление предприятия не только помогает коллективу быть более сплоченным, но и создает определенный внешний образ компании, наделяет ее неповторимыми, отличительными чертами, которые находят своё проявление в типе взаимоотношений между клиентами, партнерами и различными субъектами рынка. [2]
Под социальным управлением мы понимаем общественно значимую деятельность, осуществляемую путем воздействия субъекта управления на ценностные ориентации объекта управления с целью обеспечения упорядоченности действий членов коллектива и достижения заданных целей и задач. 

Далее проанализируем российское предприятие, на котором благодаря правильной организации социального управления повысилось качество выпускаемой продукции и сейчас данное предприятие зарекомендовало себя на российском рынке как лидер.

Одним из таких предприятий является ПАО «Газпром», которое считается одним из крупнейших компаний в сфере энергетики. Главное направление в деятельности организации – это добыча, переработка, хранение, сбыт и производство тепловой и электрической энергии.

ПАО «Газпром» – это открытое акционерное общество. Для понимания деятельности этой организации, решений, которые принимаются здесь и её планов на будущее необходимо учитывать исторический факт: изначально, Газпром не был создан как компания – субъект свободного рынка. Для этого был пройден сложный и длинный путь поэтапного преобразования государственного органа – министерства в коммерческую организацию, которая является участником глобального энергетического рынка.

В компании «Газпром» после изменения элементов социального управления на постоянной основе проводятся проверки системы работы с кадрами на предмет соответствия стратегическим целям и анализ ее эффективности. Предприятие заботится о своих сотрудниках и поэтому старается сделать их работу более творческой, интересной, и наименее рутинной. Для этого в компании после анализа состояния корпоративной культуры был внедрен комитет по талантам.

Это также своеобразная система тимбилдинговых мероприятий, которые направленны на выявление активности, нестандартности мышления работников и инициативности.

Укажем также на тот факт, что в компании после реформации были созданы комитеты по талантам для повышения вовлеченности, расширения возможностей для функциональных кадровых переходов. [1]
Отметим, что после выявления недочетов в работе с новыми кадрами, компания пересмотрела принятые модели делового поведения новых специалистов и уделила особое внимание трансляции корпоративных ценностей. [3] 
Для новых работников на предприятии работает программа «Добро пожаловать». Она направлена на более эффективную адаптацию специалиста, а также на вовлечение сотрудника в деятельность компании. Основная роль в разработанной программе возложена именно на наставника. Его задача помочь работнику разбираться в структуре организации, а также установить необходимые связи внутри коллектива.

После трансформации социального управления, компания ПАО «Газпром» учли тот факт, что материальное и моральное поощрение – обязательное условие успешной и эффективной работы, вследствие чего было утверждено Положение «Лучший уполномоченный по охране труда МПО ПАО «Газпром» с ежегодным подведением итогов года. Победители этого конкурса награждаются денежными премиями и почетными грамотами. К примеру, за последние несколько лет около 225 уполномоченных были награждены премиями и дипломами.

Укажем на тот факт, когда Газпром трансформировался в открытое акционерное общество, то потребовалось изменить подходы к установлению стратегических приоритетов, развитию кадрового потенциала и формированию финансовой политики. Сейчас компания использует этот опыт на свободном рынке для решения различного комплекса задач, объединенных под понятием «устойчивое развитие».

Неотъемлемой характеристикой предприятия являются ответственные отношения с обществом, так как хозяйственное развитие страны и социальная стабильность зависят от состояния энергетики, где Газпром играет одну из основных ролей. [1]
Принципы корпоративного управления зарегистрированы в Кодексе корпоративного поведения компании. После создания Генерального коллективного договора компания достигла оптимального согласования и координирования интересов работодателей и сотрудников в рамках социального партнерства. Также он предусматривает более благоприятные гарантии и льготы для работников, отраслевое тарифное соглашение – все эти факторы являются основой жизнедеятельности крупной российской компании. Данные документы включают жесткие и конкретные обязательства со стороны руководителей, а также предоставляют новые возможности для дальнейшего решения социально– экономических проблем трудящихся.

Благодаря трансформации элементов социального управления компания по объемам добычи газа осуществляет 15 % мировой добычи, а также призвана лидером нефтегазовых организаций мира, кроме того, ПАО Газпром взаимодействует с зарубежными диспетчерскими центрами.

Таким образом, ПАО Газпром удалось выявить полный спектр проблем, разработать единые нормы социальных льгот. Корпоративная культура выступает в качестве эффективного инструмента, который обеспечивает настрой работников на высокое качество в работе и большую производительность. Формирование такой корпоративной культуры повышает отдачу персонала в работе, способствует росту конкурентоспособности и эффективности.
Изучая ПАО «Газпром» приходим к выводу, что организационная культура, способы мотивации в компании высокоразвиты, но, несмотря на это, ежегодно происходят улучшение и развитие в социальной сфере, что улучшает психологический климат в организации, поднимает мотивацию персонала к труду. Так как благодаря улучшению условий труда, организация способствует развитию творческих способностей своих сотрудников, а это, соответственно, приводит к полной отдаче работников своей работе, что впоследствии приводит к развитию и улучшению продукции и предприятия в целом.

Социальное управление в организации задает определенные рамки поведения сотрудников в рабочее время, влияет на межличностные взаимоотношения внутри коллектива. Кроме того, развивая элементы социального управления можно достичь поставленные стратегические задачи и цели, повысить качество выпускаемой продукции, производительность труда, сплотить сотрудников коллектива, сохранить и увеличить опыт корпорации.

Изучая социальное управление мы выяснили, что среди сотрудников существует неявная социальная напряженность, которая в свою очередь, может распространиться на других работников. Кроме того, многие респонденты не готовы менять что–либо в своей деятельности, бояться перемен и нововведений. Такие обстоятельства могут нарушить психологический климат среди сотрудников, негативно повлиять на работоспособность других работников и на производительность предприятия в целом. Итак, мы выяснили, что рассматриваемая организационная культура может совершенствоваться. Можно рекомендовать провести определенный перечень мероприятий, которые улучшат ситуацию и помогут свести к минимуму возможные проблемы нововведений.

В структурных методах мы можем выделить четыре способа, способствующие снижению социальной напряженности:

1) разъяснение – здесь мы подразумеваем объяснение персоналу их требований к работе, какие результаты ожидаются от сотрудника, а также определить правила и процедуры для достижения поставленных задач;

2) координация – сотрудник должен четко понимать цепочку управления и определять, кто кому подчиняется в ней. Это поможет ему сориентироваться в затруднительной ситуации и понять к кому он может обратиться за помощью;

3) организация комплексных целей – подразумеваем, что при участии в конфликтной ситуации, сотрудники осознают цель компании и направляют свои усилия на разрешение конфликта в пользу достижения общей цели;

4) вознаграждения – предполагается поощрение тех сотрудников, которые поспособствовали достижению общеорганизационных задач.

Кроме того, для того чтобы поддерживать благоприятный психологический климат внутри коллектива и снизить социальную напряженность многие компании используют метод снятия напряжения в «relax room». Под данным методом, мы понимаем, что на предприятии существует отдельная комната, это может быть пустой кабинет с диваном и расслабляющей музыкой или же небольшой «Coffe room», куда любой сотрудник может прийти в любое время, уединиться, снять напряжение, обдумать сложившуюся ситуацию и спокойно принять решение без внешних раздражителей. Такой способ считается достаточно эффективным и рекомендуется нами к применению.

Также, нами выявлена проблема, некоторые сотрудники не желают принимать нововведениям компании, и сопротивляются переменам.

Для этого нами были разработаны следующие рекомендации:

1) обеспечить персонал полной информацией о планируемых инновациях;

2) внедрить программу по обучению сотрудников, чтобы бы устранить их страх перед нововведениями;

3) посредством сплочения коллектива вовлечь работников в процесс внедрения;

4) оказать поддержку при возникающих проблемах и трудностях;

5) обеспечить персонал специальными инструкциями, которые регламентируют использование новшеств;

6) применить функции убеждения.

Кроме того, отметим еще несколько важных мероприятий по совершенствованию социального управления:

1) проведение диагностики социально–психологического климата (выявление проблемных зон вовремя);

2) тестирование при найме на работу (с целью изучить профессиональные качества);

3) личное собеседование (для определения ценностей кандидата);

4) следить за адаптацией сотрудника (интересоваться его успехами, использование адаптационной анкеты);

5) деловые совещания;

6) неформальные празднования особенных дат, корпоративные мероприятия.
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