


Конспект лекций по дисциплине «Экономика труда (продвинутый уровень)» 


     Тема №1. Теоретические основы дисциплины «Экономика труда (продвинутый уровень)» 

	Основные проблемы темы: Особенности труда как объекта исследования. Предмет экономики труда. Основные проблемы, направления и разделы, которые сформировались в настоящее время в науках о труде и персонале. Развитие науки о труде. 



¤¤¤ Существует много наук, изучающих труд; среди них — социально- экономические (экономика труда, статистика труда, социология труда, научная организация труда, нормирование труда); биологические (физиология и психология труда, гигиена труда, эргономика); правовые (трудовое право, охрана труда) и другие. Между ними существует непосредственная связь, так как единым объектом изучения этих дисциплин является труд — целесообразная деятельность людей, направленная на создание материальных благ и оказание услуг с целью удовлетворения личных и общественных потребностей. Различие между ними — в предмете изучения, т.е. в том, какую сторону объекта, в данном случае труда, они изучают.
Экономика труда — отрасль экономической науки, изучающая закономерности и способы наилучшего использования, воспроизводства и обогащения главной производительной силы общества — человека (человеческого ресурса), организации и стимулирования эффективной трудовой деятельности людей по достижению максимального удовлетворения их материальных потребностей.
Экономика труда является межотраслевой специальной наукой и изучает свои проблемы на четырех уровнях:
1)	макроуровне — уровне народного хозяйства (отрасли, региона);
2) микроуровне — уровне предприятия, организации, фирмы;
3)	наноуровне — уровне работника, исполнителя.
Предметом изучения экономики труда является трудовой потенциал общества и пути его наиболее рационального использования в интересах повышения эффективности общественного производства и обеспечения достойного качества жизни.
В настоящее время в науках о труде и персонале сформировались следующие основные проблемы, направления и разделы.
1. Производительность труда. Центральное место здесь занимают методы сопоставления затрат и результатов труда, оценки вклада сотрудников и коллективов в общие итоги деятельности предприятия, определения факторов увеличения выпуска продукции и снижения трудозатрат. На основе теории производительности труда формируются критерии оценки деятельности людей и хозяйственных систем.
2. Человеческий капитал определяется совокупностью качеств человека (здоровье, образование, профессионализм), влияющих на результаты его деятельности и соответствующие доходы. В частности, теория человеческого капитала позволяет оценить целесообразность затрат на обучение в зависимости от предполагаемого прироста доходов и длительности использования полученных знаний.
  3.  Условия труда определяются   параметрами производственной среды (шум, температура воздуха, запыленность, вибрация), выполняемой работы (темп движений, масса перемещаемых грузов, монотонность), режима труда и отдыха, психологической и социальной атмосферы. 
 4.    Проектирование трудовых процессов включает выбор наилучших способов выполнения работ, распределение их общего объема между исполнителями, проектирование рабочих мест, систем обеспечения материалами, инструментом, энергией,  другими ресурсами.
5. Нормирование труда состоит в установлении объективно необходимых затрат и результатов труда по элементам производственного процесса. Наиболее широко применяются нормы затрат рабочего времени на единицу работы. Наряду с ними используются также нормы численности персонала, интенсивности труда.
6. Планирование численности персонала   включает определение результатов деятельности предприятия в зависимости от количества  сотрудников, расчета нормативной трудоемкости продукции, источников привлечения персонала, динамики персонала на предприятии с учетом предполагаемых изменений в продукции и технологии.
7. Отбор, обучение и аттестация направлены на повышение качества персонала. Для достижения этой цели разработаны системы конкурсного приема на работу, повышения квалификации сотрудников, оценки результатов их труда.
8. Мотивация — это процесс побуждения человека к плодотворной деятельности исходя из его потребностей и целей предприятия. Согласование интересов сотрудников и предприятия осуществляется в соответствии с характеристиками персонала и производственными ситуациями.
9. Формирование доходов и оплата труда. В этом разделе рассматриваются источники доходов, причины их дифференциации, факторы, определяющие структуру и уровень оплаты труда, формы и системы заработной платы.
10. Взаимоотношения в трудовых коллективах определяются экономическими, психологическими и социальными факторами. Так как сотрудники предприятия различаются по полу, возрасту, образованию, социальному положению и другим признакам, то возможны противоречия и конфликты, которые могут мешать продуктивной работе. Одна из важнейших задач управления персоналом состоит в том, чтобы обеспечить конструктивное сотрудничество  индивидов и социальных групп.
11. Рынки труда и управление занятостью. Этот раздел посвящен анализу рынков труда; факторам, определяющим занятость населения; политике предприятия в области занятости, организации трудоустройства; системам обучения безработных новым профессиям; социальной защите малообеспеченных слоев населения.
12. Маркетинг персонала исследует действия предприятия по обеспечению человеческими ресурсами, в том числе политику предприятия на рынке труда.
13. Контроллинг персонала — это регулирование деятельности предприятия в области персонала на основе решения комплекса задач планирования, учета и контроля. 
14. Организация управления персоналом изучает  формы, методы и процедуры, обеспечивающие результативную работу службы персонала предприятия. В частности, речь идет о структуре этой службы, ее месте в системе управления фирмой, о правовых аспектах приема на работу, увольнения, изменения служебного положения.
К числу основных проблем в области экономики труда относятся:
· раскрытие содержания социально-трудовых отношений, рынка рабочей силы и занятости;
· определение экономических предпосылок повышения эффективности трудовой деятельности;
· исследование мотивации и стимулов, обеспечивающих эффективную, плодотворную деятельность;
· определение принципов управления трудом, включая производительность, организацию и нормирование, оплату труда, формирование трудовых доходов работников, их социальную защиту, страхование и обслуживание.
¤¤¤  Итак, труд — это целесообразная  деятельность  людей, направленная на создание материальных и культурных ценностей. Труд — основа и непременное условие  жизнедеятельности  людей. Воздействуя на окружающую среду, изменяя и приспосабливая ее к своим потребностям, люди не только обеспечивают свое существование, но и создают условия для развития и прогресса общества.
Труд и работа — понятия не равноценные,  не тождественные. Труд — явление общественное, он присущ только человеку. Как невозможна жизнь человека вне общества, так не может быть труда без человека и вне общества. Работа — понятие физическое, она может выполняться и человеком, и животным, и машиной. Труд измеряется рабочим временем, работа —  килограммами, штуками. Наиболее часто в литературе последних лет под трудом понимается всякое умственное и физическое усилие, предпринимаемое частично или целиком с целью достижения какого-либо результата, не считая удовлетворения, получаемого непосредственно от самой проделанной работы.
Рабочая сила — это совокупность физических и духовных способностей человека, которые используются им в процессе труда.
Предметы труда — это продукты природы, которые в процессе труда подвергаются тем или иным изменениям и превращаются в потребительские стоимости (земля и ее недра, флора и фауна, сырье и материалы, полуфабрикаты и комплектующие изделия, объекты производственных и непроизводственных работ и услуг, энергетические, материальные и информационные потоки). Если предметы труда образуют материальную основу продукта, то они называются основными материалами, а если способствуют самому процессу труда или придают основному материалу новые свойства, — то вспомогательными материалами. К предметам труда в широком смысле относится все то, что изыскивается, добывается, обрабатывается, формируется, т.е. материальные ресурсы, научные знания.
Средства труда — это орудия производства, при помощи которых человек воздействует на предметы труда и видоизменяет их. К средствам труда относятся орудия труда и рабочее место. На эффективность труда оказывает воздействие совокупность свойств и параметров средств труда, должным образом приспособленных к человеку или коллективу как субъекту труда.
Средства производства состоят из предметов труда и средств труда.  Средства производства + рабочая сила = производительные силы общества.
Процесс труда — явление сложное и многоаспектное. Основными формами его проявления выступают затраты человеческой энергии, взаимодействие работника со средствами производства (предметами и средствами труда) и производственное взаимодействие работников друг с другом как по горизонтали (отношение участия в едином трудовом процессе), так и по вертикали (отношение между руководителем и подчиненным). Роль труда в развитии человека и общества проявляется в том, что в процессе труда не только создаются материальные и духовные ценности, предназначенные для удовлетворения потребностей людей, но и развиваются сами работники, которые приобретают навыки, раскрывают свои способности, пополняют и обогащают знания. Дальнейший прогресс человеческого общества невозможен без развития производства и труда.
Цели трудовой деятельности задаются человеку обществом, поэтому по своей природе она является общественной: потребности общества ее формируют, определяют, направляют и регулируют.
В процессе труда на человека воздействует большое число внешних производственных и внепроизводственных факторов, оказывающих влияние на его работоспособность и здоровье. Совокупность этих факторов называют условиями труда.
Различают социально-экономические и производственные условия труда.
Социально-экономические условия труда включают все то, что влияет на уровень подготовки работника к участию в труде, на восстановление рабочей силы (уровень образования и возможность его получения, возможность полноценного отдыха, условия быта). Производственные условия труда — это все элементы производственной среды, которые воздействуют на работника в процессе труда, на его здоровье и работоспособность, на отношение к работе
Субъектом труда может быть отдельный работник или коллектив. Поскольку средства труда и предметы труда создает человек,  он является основным компонентом труда как системы.
Следовательно, труд — явление социальное. В процессе труда формируется определенная система социально-трудовых отношений, которые являются стержнем общественных отношений на любом уровне (народное хозяйство, регион, предприятие, индивиды). Это и есть социальная характеристика труда. Но в основе труда лежат и психологические, и физиологические процессы, поэтому важную роль в решении задач повышения его  эффективности  играет  изучение деятельности и функций человека. Отсюда вытекает еще одно определение понятия «труд».
Характеристика труда, как процесса расходования нервной (психической) и мускульной (физической) энергии человека, в результате которого создаются необходимые для жизни и развития общества потребительские стоимости, тесно связана с его производительностью. Уменьшение затрат энергии на выполнение единицы объема работ идентично росту производительности и наоборот, причем расход энергии зависит от различных производственных и личностных факторов.
Один из важнейших методологических аспектов исследования труда — познание его функций. Труду свойственны следующие функции:
· способ удовлетворения потребностей (первая и важнейшая функция труда, с которой начинается общественное бытие человека);
· создатель общественного богатства (деятельность, посредством которой человек, удовлетворяя свои потребности, опосредует, регулирует, контролирует обмен веществ между собой и природой);
· творец общества и фактор общественного прогресса (удовлетворяя потребности и создавая богатство, труд находится в основе всего общественного развития — формирует социальные слои общества и основы их взаимодействия);
· ваятель человека (создавая все ценности человеческого бытия, выступая в качестве субъекта общественного развития, приобщая к труду общество в целом, человек развивает и самого себя: приобретает знания и профессиональные навыки, формирует навыки общения и взаимодействия);
· сила, открывающая человечеству путь к свободе (дающая людям возможность заранее учитывать все более отдаленные естественные и общественные последствия своих действий).
Содержание труда — это функциональные особенности конкретного вида трудовой деятельности, обусловленные предметом труда, средствами труда и формой организации производственного процесса. Эти особенности охватывают степень ответственности и сложности труда, уровень технических возможностей, соотношение исполнительских функций, уровень технической оснащенности, степень разнообразия трудовых функций. Содержание труда предъявляет определенные требования к образованию, квалификации, способностям индивида. Это ключевой фактор, характеризующий возможности развития и самореализации личности в процессе труда. Он влияет на отношение к труду и удовлетворенность им, на степень интереса к труду, на текучесть кадров и уровень производительности труда.
Главными факторами, изменяющими содержание труда, являются:
· развитие средств производства;
· научно-технический прогресс;
· преобразование техники и технологии производства.
Под действием  этих  факторов  труд  постепенно освобождается от ограничений, сдерживающих человеческие возможности. Человек со своими способностями и навыками к труду по-прежнему остается главным элементом производства, но содержание труда меняется.
По содержанию различают труд:
· в различных сферах (материального производства, услуг, науки, культуры и искусства);
· в отдельных отраслях материального и нематериального производств (например, труд в машиностроении, в легкой и пищевой промышленности, в строительстве,  в  сельском хозяйстве, на транспорте);
· по видам деятельности — труд  предпринимателя, руководителя, администратора, специалиста, служащего, ученого, инженера, рабочего, фермера; наконец, труд по профессиям и специальностям. Содержание труда, например, инженера-технолога, слесаря-сборщика, тракториста-комбайнера, художника, музыканта, продавца, научного работника, бухгалтера может быть строго обозначено путем описания отличительных особенностей каждого вида деятельности.
Тесно связаны между собой содержание и характер труда, так как выражают различные стороны одной и той же трудовой деятельности. Кроме того, они влияют на активность человека во внерабочее время, развитие его творческих способностей, структуру потребления, ритм жизни, способ проведения свободного времени.
Характер труда выражает степень развитости производственных  отношений   и   раскрывает   процесс   взаимодействия человека с обществом.
К показателям характера труда относят:
· форму собственности;
· отношение работников к труду;
· отношения распределения произведенных продуктов и услуг;
· степень социальных различий в процессе труда.
        Существуют различные виды труда, и все их многообразие можно классифицировать по следующим критериям:
А) Процесс труда с точки зрения содержания труда есть взаимодействие человека с орудиями и предметами труда, своеобразное повторение трудовых циклов, каждый из которых завершается изготовлением определенного продукта. В этом процессе выделяют следующие функции:
· логическую, связанную с определением цели и подготовкой процесса труда;
· исполнительскую, т. е. приведение в действие и непосредственное воздействие на предмет труда;
· функцию регистрации и контроля, т.е. наблюдение за технологическим процессом, ходом выполнения намеченной программы;
· функцию регулирования, т.е. корректирование, уточнение заданной программы.
В зависимости от содержания различают следующие разновидности труда.
1.	Простой и сложный труд. Простой труд — это труд, не требующий от работника специальной профессиональной подготовки, неквалифицированный труд. Под сложным трудом необходимо понимать возведенный в степень или, скорее, умноженный простой труд. В одном часе сложного труда, как правило, заключено несколько часов простого труда, поэтому квалифицированные работники создают в единицу времени большую стоимость, чем неквалифицированные.
2.  Репродуктивный и творческий труд. Репродуктивный труд — это труд воспроизведенный, заранее известный, не содержащий творческих начал; творческий — это труд созидательный, деятельность, в процессе которой создается нечто качественно новое, неповторимое, оригинальное, уникальное. Результаты творческого труда зависят от способностей к данному виду творчества, увлеченности работой, ее важности, условий.
3. Функциональный и профессиональный труд.  Функциональный труд — это труд, различающийся составом и характером выполняемых функций (например, производственный, инженерный, управленческий, научный). Внутри каждой из групп труд различается по отдельным профессиям и специальностям (например, инженер-технолог, инженер-конструктор, инженер-организатор, инженер-нормировщик).
4. Умственный и физический труд. Физический труд — это затрата физической энергии. Умственный труд выражается в том, что в человеческом мозгу возникает идея создания той или иной потребительной стоимости, человек продумывает план реализации этой идеи, следит затем, чтобы его план в процессе физического труда нашел свое воплощение. Деление труда на умственный и физический довольно условно, поэтому речь может идти лишь о преобладании умственных или физических функций в труде.
Б) Характер труда показывает, как проявляется труд, каковы его черты, признаки, отличительные свойства и особенности. В зависимости от характера различают следующие виды труда:
1. Конкретный и абстрактный труд. Как особая целесообразная деятельность человека, направленная на видоизменение и приспособление предметов природы для удовлетворения его потребностей, труд выступает в определенной полезной форме, и его итогом являются различные потребительные стоимости. Труд, направленный на их создание, называется конкретным трудом. Приведение различных конкретных видов труда к одинаковому и соизмеримому виду предполагает необходимость абстрагироваться от качественных особенностей, свести отдельные виды труда к простым затратам рабочей силы, к затратам труда в физиологическом смысле — к затратам физической, нервной и другой энергии. Этот обезличенный, однородный и соизмеримый труд называется абстрактным трудом. Конкретный труд создает потребительную стоимость, а абстрактный — стоимость товара.
2. Наемный труд и самонаем. Наемный труд — это отношения, возникающие между собственниками средств производства и работниками, лично свободными, но неимеющими средств производства и продающими свой предстоящий труд (свою рабочую силу) в обмен на определенную стоимость в форме заработной платы. Предприниматель, открывший свое дело, создает возможность для приложения своего труда, что можно назвать самонаймом (за рубежом соответствующий  термин  довольно  широко распространен), и характер данного труда будет качественно отличаться от характера наемного труда. Именно такой труд  предоставляет возможность для развития инициативы человека, способствует бережному, хозяйскому отношению к собственности, формированию  таких  качеств, как самостоятельность, предприимчивость, проявлению творческих способностей.
3. Индивидуальный и коллективный труд. Это своего рода различные формы организации труда. Разделение труда приводит к обособлению отдельных видов деятельности, обособлению отдельных производителей. Индивидуальный труд — это труд отдельных работников (токарей, слесарей, наладчиков, ремонтников) или самостоятельных производителей (индивидуальных предпринимателей). Разделение труда, приводя к обособлению частичных работ по изготовлению какого-либо продукта, вызывает необходимость объединения трудовой деятельности работников, для того чтобы их совместные усилия привели к созданию готового продукта. Коллективный труд — это такой труд, когда люди работают не изолированно, а сообща, объединяясь в трудовые коллективы (отдел, лабораторию, цех, участок, бригаду), причем размер коллектива не имеет значения.
4. Частный и общественный труд. В товарном производстве, когда отдельные производители изготовляют определенные товары, индивидуальный труд выступает как частный труд в связи с хозяйственной, производственной и юридической обособленностью собственников средств  производства.  Каждый  производитель   производит далеко не все продукты, необходимые для удовлетворения его потребностей, а специализируется на изготовлении лишь части из них. В связи с этим в любом обществе частный труд всегда реализуется как частица общественного труда и носит общественный характер, который проявляется на рынке через приравнивание товаров друг к другу и их обмен, через стоимость.
В) По результатам различают следующие формы труда.
1. Производительный и непроизводительный труд. Производительный труд — это труд, непосредственно участвующий в создании натурально-вещественной формы общественного богатства, совокупного общественного продукта, национального дохода. Это труд, в процессе которого производятся материальные блага, услуги и который приносит прибыль. Как создатель потребительных стоимостей, производительный труд является условием существования людей, вечной и естественной необходимостью. Непроизводительный труд — это труд, создающий социальные и духовные блага. Такой труд общественно полезен, но не является производительным, так как не материализуется, не воплощается в отдельном продукте и не приносит прибыли. Процесс труда, создающий услуги, и процесс их потребления слиты воедино. Услуги существуют в форме деятельности, их нельзя накопить.
2.  Живой и прошлый труд. Живой труд — это труд, который расходуется в данный момент и результаты которого еще не определены. Рабочий, выполняя какой-то объем работ, тратит на это некоторое рабочее время — живой труд. Но, производя продукцию, рабочий расходует еще и прошлый труд. Прошлый труд воплощает в себе ранее созданные результаты — это сырье и материалы, энергия, станки, аппараты, компьютеры. В ходе научно-технического прогресса меняется соотношение между затратами живого и прошлого труда. Например, при переходе от ручного труда к механизированному затраты живого труда резко снижаются, а затраты прошлого труда возрастают.
Г) По используемым вещественным элементам и степени участия человека труд подразделяется на следующие виды.
1. Ручной труд осуществляется или полностью вручную, или с помощью ручных орудий труда.
2. Механизированный труд осуществляется с помощью механизированных орудий труда (например, сверление отверстий электродрелью, клепка пневматическим инструментом).
3. Машинный труд — основная работа выполняется машиной, управляемой работником без непосредственного приложения им физических усилий для изменения формы, размеров, внешнего вида предмета труда. Работник вручную выполняет лишь элементы вспомогательной работы по управлению машиной и ее питанию.
4. Автоматизированный труд — элементы основной работы полностью автоматизированы, а элементы вспомогательной работы автоматизированы полностью или частично. Работник контролирует правильность и стабильность настройки оборудования и его загрузку.
Д) По методам привлечения людей различают следующие виды труда.
1. Труд по внеэкономическому принуждению — имеет место прямое принуждение. Такой труд характеризуется ограничением личной свободы, и примером может служить прямое и долговое рабство. Помимо непосредственного принуждения подобный труд может быть обусловлен наличием уголовных, административных или иных закрепленных в законодательном порядке норм. Таково, например, установление всеобщей обязанности трудиться, как было в СССР.
2. Труд по экономическому принуждению, т.е. труд по необходимости — чтобы заработать средства к существованию. Такой труд характерен для подавляющей массы людей.
3. Добровольный труд, т.е. труд по желанию. Такой труд имеет место, когда человек экономически обеспечен, может не работать, но работает, чтобы реализовать свой потенциал. 
        Рабочее время — это период, в течение которого работник должен находиться на работе и выполнять служебные обязанности.
Наряду с показателем рабочего времени возникает необходимость в показателе, характеризующем затраты труда в их качественной структуре. Для этого используется понятие «трудоемкость». Под трудоемкостью понимаются затраты живого труда на производство единицы продукции: Трудоемкость единицы продукции = время, затраченное на производство всей продукции /   объем произведенной продукции в натуральном выражении.  
Показатель трудоемкости устанавливает прямую зависимость между объемом производства и трудовыми затратами, исключая влияние всех прочих факторов (изменений в номенклатуре, организационной структуре производства).
В зависимости от состава трудовых затрат различают:
· технологическую трудоемкость (затраты труда основных рабочих);
· трудоемкость обслуживания (затраты труда вспомогательных рабочих);
· производственную трудоемкость (затраты труда всех рабочих);
· трудоемкость управления (затраты труда служащих);
· полную трудоемкость (затраты труда всех категорий персонала).
Необходимо стремиться наиболее полно учитывать затраты живого труда всех работников, принимающих участие в изготовлении определенного продукта (а не только основных продуктов, как это делается зачастую).
В связи с тем, что в процессе труда используется труд, различный по сложности, а прямого измерения сложности труда нет, возникает проблема соизмерения труда. Для ее решения используют редукцию труда. Редукция труда — это сведение сложного труда к простому. Она необходима для решения важнейших экономических проблем,  таких как ценообразование, оплата труда, для ряда межгосударственных сопоставлений.
Значимость редукции труда  признают  все  экономисты. Однако до настоящего времени по ряду аспектов этой проблемы нет единства мнений, в частности не выработана единая точка зрения о показателях редукции труда. Это довольно сложный вопрос, и, вероятно, поэтому он пока наименее разработан — за последние двадцать лет по этому вопросу  практически нет публикаций.
В теоретических разработках в целом прослеживаются два подхода: одни авторы предлагают для сведения сложного труда к простому основываться на результатах труда, другие же отдают предпочтение показателю затрат времени на подготовку рабочей силы. Измерить результаты труда, чтобы оценить его сложность, прямым путем пока невозможно. В связи с этим сторонники первого подхода рекомендуют устанавливать степень сложности труда по заработной плате.
Правомерны вопросы, какому  же  подходу  отдать предпочтение и как на практике оценивается сложность труда? При формировании цен сложность труда учитывается на основе заработной платы. Соотношение степеней сложности труда для его оплаты устанавливается аналитическим методом, суть которого заключается в том, что сложность труда определяется сложностью поставленной задачи по изменению предмета труда. Посредством анализа функций, выражающих основное содержание процесса труда, определяются тарифные коэффициенты. Таким образом, пока что соизмерение простого и сложного труда осуществляется на основе тарифной сетки, состоящей из тарифных разрядов и тарифных коэффициентов, показывающих, во сколько раз работа 2-го и последующих разрядов сложнее работы 1-го разряда. Тем самым сложность работ и уровень подготовки работников получают количественное соизмерение.

¤¤¤ Формирование    научных    основ    экономики    труда   началось в 1920-е гг., когда СССР стал членом Международной организации труда (МОТ). В МОТ были приняты международные правовые нормы, общий понятийный аппарат. Экономика труда развивалась и продолжает развиваться как неразрывная часть всей системы экономических наук, опираясь в то же время в своих исследованиях на выводы физиологии и  психологии труда, эргономики, отраслей медицины, занимающихся профзаболеваниями, социологии, трудового права, этики труда. Оценивая содержание экономики труда, следует отметить, что она рассматривается в  большей  степени  как  конкретно экономическая, а не как теоретическая дисциплина.
С трансформацией экономики Российской Федерации начался активный процесс изменения общетеоретического базиса экономической науки. Переход к новому типу экономики в нашей стране сопровождается привнесением рыночных отношений в сферу занятости — в ней формируется рынок труда. Рынок труда — наиболее сложный элемент рыночной экономики. Оттого, насколько успешно функционирует экономика, в какой фазе экономического цикла она находится, каково поведение основных субъектов рынка (работника и работодателя), зависят спрос на рабочую силу и ее предложение и соответственно цена.
На протяжении продолжительного периода истории человеческого общества, вплоть до эпохи высокоразвитого промышленного производства, вопрос рациональной организации труда и управления человеческими ресурсами не имел надлежащего научного обоснования. Но проблемы природы и принципов справедливого и эффективного управления трудом были предметом раздумий многих великих мыслителей и ведут начало еще с античности.
Рабовладельческий строй, когда преобладали методы прямого принуждения к труду, и эпоха феодализма с присущим ей отсутствием личной свободы производителя в условиях натурального или мелкотоварного производства, а также индустриальная эпоха не требовали особых методов управления людьми для улучшения экономических результатов. Хотя некоторые вопросы экономики труда, в частности проблемы природы и организации заработной платы, исследовались уже представителями классической буржуазной политэкономии.
Марксизм на  уровне  своего  времени  произвел  прорыв  в теории и анализе труда, создав трудовую теорию стоимости, персонифицировал всю систему социально-экономических отношений, создав галерею экономических типов: капиталиста (торговца, финансиста, предпринимателя, рантье, землевладельца), мелкого производителя, нанимаемого работника. 
С возникновением и развитием рыночной экономики управление производством, а вместе с ними управление человеческим трудом приобретают все большее значение.
Вначале XX в. возникла школа «научного управления», или «научной организации труда», основные положения которой изложены в работах американского инженера Ф. Тейлора (1856—1915) «Управление фабрикой» и «Принципы научного управления». При исследовании проблем управления трудом представители этой школы искали пути индивидуального развития работников через снижение утомляемости, научный отбор для работы по соответствующим профессиям; изучали возможности обеспечения соответствия способностей людей и требований рабочего места; усовершенствовали систему стимулирования труда.
         Работы Г. Ганта (1861—1919), ученика Ф. Тейлора, характеризуют ведущую роль человеческого фактора в промышленности развивают мысль о том, что работнику должна быть предоставлена возможность обнаружить в своем труде не только источник существования, но и источник удовлетворения. В 1901 году Г. Гант разработал первую систему оплаты досрочного качественного выполнения производственных задач.
          Известный американский ученый Г. Эмерсон (1853—1931), разрабатывая штабной принцип управления, уделял главное внимание персоналу, отмечая необходимость управления кадрами (работа «Двенадцать принципов производительности»).
Французский администратор и исследователь А. Файоль (1841—1925) выделил основные принципы управления персоналом: вознаграждение персонала, справедливость, постоянность состава персонала, подчинение частных интересов общим, единство персонала.
Концентрация производства и  монополизация  капитала  в начале XX в. привели к невиданной ранее сосредоточенности больших масс работников различных специальностей на больших предприятиях к частичному разделению труда и, в частности, к выделению функции управления персоналом. Так, Г. Форд, стремясь решить проблему текучести кадров, организовал на своем предприятии «психологический отдел». Известно, что первое «бюро найма» было организовано еще в 1900 г., а первый отдел труда — в 1902 г. на предприятии, которое выпускало кассовые аппараты.
Важным этапом развития управленческо-трудового направления научной мысли стало движение за человеческие отношения на производстве (1930—1950). Американские ученые М. Фоллети Э. Мэйо считаются самыми большими авторитетами в этом направлении исследований. Как раз М.Фоллет первым дал определение менеджменту как обеспечению выполнения работы с помощью иных лиц, а знаменитые эксперименты Э. Мэйо доказали значение для эффективности производства силы взаимодействия между людьми. Дальнейшие исследования А.Маслоу, К.Арджириса, Р.Лайкерта, Д.МакГрегора, Д.МакКлелланда, Ф.Герцберга, Л.Портера, Е.Лоулера были посвящены различным аспектам социально-трудового взаимодействия людей, мотивации, характеру властей и авторитету, коммуникации в организациях, лидерству, содержанию работы и качеству трудовой жизни.
        Начало XX в.в России характеризовал ось большим интересом ученых к различным аспектам трудовой деятельности человека: психофизиологическим, экономико-организационным, профессиональными т.п., которые тесно переплетались между собой.
       В работе «К вопросу о классификации труда» академик С. Г. Струмилин всесторонне рассматривает процесс труда с экономической, физиологической, психологической, социальной и исторической точек зрения. Образцом аналитического подхода к одной из сложнейших проблем экономики труда служит разработанная С.Г.Струмилиным классификация профессий и специальностей. Его работы «Проблемы квалификации труда» и «Хозяйственное значение народного образования» стали основанием науки об экономической эффективности образования, которая позднее в США была развита в теорию «человеческого капитала».
Струмилин возражал против «уравниловки» в оплате труда. Разработанные им методы классификации и группирования   профессий, огромная работа по определению основных факторов дифференциации оплаты труда имели решающее значение для организации выплаты заработной платы. Струмилин впервые осуществил социально-экономическое исследование бюджета времени различных групп работников Под его руководством впервые в мире был разработан перспективный плановый баланс труда на 1927/28—1932/33гг.
          Большой вклад академик С. Г. Струмилин внес и в разработку проблем повышения производительности труда. Анализируя эффективность новой техники, он исследовал соотношения между возрастанием производительности труда и снижением себестоимости.  
       Заметный след в советской экономико-управленческой науке оставили и другие ученые «трудового» направления. Так, А.К.Гастев, ученый и поэт, организатор Центрального института труда (незаконно репрессированный и реабилитированный посмертно), считается основателем школы научной организации труда. П.М.Керженцев (1881—1940), экономист, историк, публицист, а затем П. М.Есманский, директор Таганрогского института научной организации производства, исследовали общие черты, которые есть в любой работе, связанной с управлением людьми.
В первой трети XX в. В СССР, как и в иных странах, интенсивно развивалась психотехника. Один из основателей прикладной психологии — немецкий ученый Г. Мюнстерберг, определяя основные проблемы психотехники, признавал первоочередной проблемой «отбор подходящих людей».
Заметный вклад в развитие психотехники в 1920—1930-х гг. внесли И. Н. Шпильрейн, С. Г. Геллерштейн, К. Х. Кекчеев, Н. В.Левитов, Н.В.Петровский, Н.А.Рыбников, И.М.Бурдянский. Психотехника, изучая психологическое состояние человека при его взаимодействии с производственной средой, подготовила научную основу для возникновения и развития современных наук о труде: эргономики, инженерной психологии, организационного проектирования, технического нормирования, организации управления производством. В центре внимания всех этих наук — трудовая деятельность человека.
        В конце 1950-х и окончательно в 1960-е гг.  управление человеческими отношениями в организациях выделилось в специальную управленческую функцию «управление персоналом»; ее основной задачей стало обеспечение возможности каждому работнику работать максимально  эффективно  на  пользу  предприятию,  что обязательно связывается с повышением личного благосостояния работника.
В 1970—1980 годы в науке управления развитых стран понятия «человеческие ресурсы», «человеческий капитал» и управления ими постепенно заменялись понятиями «персонал», «управление персоналом», «работа с кадрами». Большинство фирм изменили также традиционные названия отделов кадров на «отделы (службы) человеческих ресурсов»; новая терминология вошла в служебные документы, научные работы, учебники, однако единого подхода среди ученых пока что нет.
Исследования советских ученых в 1970—1980-е гг. в области управления человеческими ресурсами проводились прежде всего специалистами в области проблем психологии и социологии труда: В.А.Ядовым, А.Г.Здравомысловым, В.П.Ропсиной, В.К.Тарасовым, Ю.М.Черновым, Р. А. Климовым, Б. А. Смирновым, Б. А. Леоновым. Благодаря исследованиям  Б. Ф. Ломовой,  Б. Г. Ананьева,  А. Н. Леонтьевав отдельное направление науки управления выделилась эргономика, которая развивалась на базе психологии, психофизиологии, научной организации труда. Предметом этой науки является исследование разнообразных характеристик работающего человека с учетом многочисленных производственных факторов с целью оптимизации орудий, условий и процесса труда.
В это же время происходит процесс становления инженерной психологии как самостоятельной науки, продолжает активно развиваться нормирование труда. Среди ученых, которые сделали значительный вклад в развитие теории нормирования, следует назвать Е. И.Андрющенко, В. П. Бабича, Н. С. Березину, М. И. Бухалкова, Б. М.Генкина,Б. М. Игумнова,   Г. И. Калитича,   В. И. Кочеткова,   Г. Е.Слезингера, А.П.Павленко, П.Ф.Петроченко, В.А.Плаксова. Особое внимание уделялось научно-практическим проблемам производительности труда, усовершенствованию показателей ее измерения. Значительно расширили теорию производительности и эффективности труда такие ученые, как Е.Г.Антосенков, Е.И.Капустин, Д.М.Карпухин, В.Г.Костаков, Л.А.Костин, В.В.Куликов, И.С.Маслова, А.И.Милюков, Г. А.Пруденский.

Тема №2. Формирование, распределение и развитие трудового  потенциала

	Основные проблемы темы:   Трудовой потенциал: понятие, структура и показатели. Формирование трудового потенциала. Занятость населения и рынок труда: классические и современные подходы. Социальная защита населения. Трудовая мобильность населения. Развитие рабочей силы (трудового потенциала). Профессиональное обучение и профессиональное образование. 



¤¤¤  В экономической литературе понятие «рабочая сила» часто соответствует понятиям «трудовые ресурсы» и «экономически активное население». Трудовые ресурсы представляют собой трудоспособную часть населения страны, которая в силу психофизиологических и интеллектуальных качеств способна производить материальные блага или услуги. К трудовым ресурсам относятся люди как занятые в экономике, так и не занятые, но способные трудиться. Трудовые ресурсы — это реальные и потенциальные работники.
       В настоящее время в соответствии с законодательством Российской Федерации нижней границей трудоспособного возраста считается 16 лет, а верхней — 55 лет для женщин и 60 лет для мужчин. Для людей, работающих с неблагоприятными, тяжелыми условиями труда, пенсионный возраст снижается на 5—10 и более лет. В реальной жизни многие пенсионеры продолжают трудиться и поэтому остаются в составе трудовых ресурсов. Неработающие пенсионеры исключаются из их состава. Трудящиеся инвалиды I и II групп, получающие пенсию, также относятся к трудовым ресурсам.
[bookmark: _GoBack]       3 октября 2018 года Президентом РФ пописан закон №350-ФЗ о внесении изменений в пенсионное законодательство. Данный закон направлен на поэтапное повышение возраста, по достижении которого будет назначаться страховая пенсия по старости.
С 1 января 2019 года возраст выхода на пенсию для мужчин будет увеличен до 65 лет, а для женщин – до 60 лет. Данное повышение будет происходить поэтапно, каждый год по году. Изменения не затронут людей, которые уже находятся в пенсионном возрасте, а также работников, трудящихся в тяжелых или вредных для здоровья условиях.
Таким образом, новый закон увеличивает верхние границы трудового потенциала.        
        Источниками пополнения трудовых ресурсов являются:
1)	внутренние:
а)	молодежь, вступающая в трудоспособный возраст (основной и почти единственный источник);
б)	высвобождающиеся работники, перераспределяемые между секторами и отраслями народного хозяйства и регионами страны;
в)	пенсионеры, сохранившие трудоспособность (большинство людей, достигших пенсионного возраста, еще в течение 5—10 лет полностью или частично сохраняет общую и профессиональную трудоспособность);
2)	внешние: мигранты.
     Численность трудовых ресурсов страны (или региона) постоянно меняется, поскольку происходит как их естественное пополнение, так и естественное выбытие.
     При этом показателями естественного пополнения служат: число лиц, достигающих в данный период возраста трудоспособности; число лиц за пределами трудоспособного возраста, которые в данный период начинают заниматься экономической деятельностью; пополнение из системы учебных заведений и армии.
     Показателями естественного выбытия являются: выбытие из-за выхода на пенсию по возрасту, по инвалидности в трудоспособном возрасте, из-за смертности населения в трудоспособном возрасте; уход в армию или на учебу с отрывом от производства.
      Обобщающим показателем процесса становления и развития человека в трудовой деятельности является трудовой потенциал общества. Трудовой потенциал — это запасы труда, которыми располагает общество, фирма, человек.
        Понятие «трудовой потенциал» отражает три временных аспекта: потенциал накопленный (прошлый); использование трудового потенциала (в настоящем); возможность развития трудового потенциала в будущем.
        Структура и динамика трудового потенциала характеризуются качественными и количественными показателями.
        Качественные характеристики раскрывают меру трудоспособности и пригодности людей к выполнению трудовых функций, среди них можно выделить следующие:
•	психофизиологические — измеряются состоянием здоровья населения: заболеваемостью по основным группам болезней, числом случаев девиантного (отклоняющегося от нормы) поведения (алкоголизм, наркомания), продолжительностью жизни, а также способностями, работоспособностью человека;
•	профессионально-квалификационные — характеризуются численностью населения с разным уровнем образования, объемом и глубиной общих и специальных знаний, компетенций, обусловливающих способность работника к труду определенного содержания и сложности;
•	социально-личностные — уровень гражданского сознания, мотивация к труду, трудовая этика и социально-нравственное здоровье населения.
Качественные характеристики трудового потенциала зависят от состояния образования, здравоохранения, профессиональной подготовки, а также от масштабов финансирования этих систем.
          Количественная сторона трудового потенциала выражается численностью трудоспособного населения (трудовых ресурсов) и фондом рабочего времени, которым располагают трудовые ресурсы.
          Исходной структурообразующей единицей трудового потенциала является трудовой потенциал работника (личности), составляющий основу формирования трудовых потенциалов более высоких структурных уровней (фирмы, общества).
         Трудовой потенциал работника не является величиной постоянной, он непрерывно изменяется. Трудоспособность человека и накапливаемые в процессе трудовой деятельности созидательные способности работника возрастают по мере развития и совершенствования знаний и навыков, улучшения условий труда и жизнедеятельности. Но они могут и снижаться, если, в частности, ухудшается состояние здоровья работника, ужесточается режим труда и т.п.
         Применительно к фирме трудовой потенциал представляет собой предельную величину возможного участия работников в производстве с учетом их психофизиологических особенностей, уровня профессиональных знаний, накопленного опыта.
          В трудовом потенциале фирмы выделяют следующие компоненты: кадровый, профессиональный, квалификационный и организационный.
- Кадровая составляющая включает: квалификационный потенциал (профессиональные знания, умения и навыки) и образовательный потенциал (познавательные способности).
-  Профессиональная структура коллектива связана с изменениями в содержании труда под влиянием НТП, который обусловливает появление новых и отмирание старых профессий, усложнение трудовых операций.
-  Квалификационная структура определяется качественными изменениями в трудовом потенциале (рост умений, знаний, навыков) и отражает, прежде всего, изменения в его личностной составляющей.
- Организационная составляющая трудового потенциала фирмы включает высокую организацию и культуру труда, удовлетворенность работников своим трудом.
       Основной количественной характеристикой трудового потенциала предприятия (организации) является численность его работников (персонала).
        Персонал организации — совокупность физических лиц, состоящих с организацией как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором найма.
         Все работающие на предприятии делятся на две основные категории:
•	промышленно-производственный персонал — работники промышленного предприятия, непосредственно участвующие в процессе производства, его обслуживании и управлении;
•	непромышленный персонал — работники непромышленных хозяйств и организаций, состоящих на балансе промышленных предприятий. Это в основном работники жилищно-коммунального хозяйства, детских, учебных и врачебно-санитарных учреждений, принадлежащих предприятию.
          В соответствии с выполняемыми трудовыми функциями выделяют следующие функциональные категории персонала: рабочие, руководители, специалисты, другие служащие.
Рабочие — лица, непосредственно занятые созданием материальных благ и услуг (управление, регулирование, наблюдение за работой автоматов и автоматических линий; изготовление материальных ценностей вручную; уход за машинами, оборудованием; перемещение грузов, ремонт оборудования, обслуживание производственных и непроизводственных помещений и др.). При этом к основным относятся рабочие, непосредственно занятые производством товарной продукции, к вспомогательным — рабочие, занятые обслуживанием производства (слесари, наладчики, электрики и т.п.), т.е. обслуживающие рабочие в основных цехах и все рабочие во вспомогательных цехах предприятия.
Руководители — работники, занимающие должности руководителей предприятий и их структурных подразделений (директора, начальники, управляющие, заведующие, председатели, мастера, главные бухгалтеры, главные инженеры, главные механики, главные электрики, а также их заместители и др.).
Специалисты — работники, занятые инженерно-техническими, экономическими и другими работами (администраторы, бухгалтеры, диспетчеры, инженеры, инспекторы, нормировщики, механики, ревизоры, социологи, экономисты, юрисконсульты и др.).
Другие служащие — работники, осуществляющие подготовку и оформление документации, учет и контроль, хозяйственное обслуживание (агенты, делопроизводители, кассиры, коменданты, секретари, машинистки, стенографистки и т.д.).
         В практике учета кадров различают списочный состав, среднесписочный и явочный.
Списочный состав работников предприятия — персонал, состоящий в его списках. В него включаются все работники, принятые на постоянную, сезонную, а также временную работу (со дня зачисления их на работу). В списочном составе работников за каждый календарный день должны быть учтены как фактические работающие, так и отсутствующие на работе по каким-либо причинам. Не включаются в списочную численность и относятся к работникам несписочного состава: внешние совместители; лица, привлеченные для разовых и специальных работ; направленные на учебу с отрывом от производства и получающие стипендию за счет предприятия и  др.
         Численность работников списочного состава учитывается на определенную дату и в среднем за отчетный период (месяц, квартал, год, включая принятых и исключая выбывших в этот день работников).
          Среднесписочный состав (численность) учитывает изменение списочного состава за отчетный период в результате приема и увольнения работников.
          Среднесписочная численность за месяц исчисляется путем суммирования численности работников списочного состава на каждый день отчетного месяца, т.е. с первого по последнее число, включая праздничные (нерабочие) и выходные дни, и деления полученной суммы на число календарных дней в отчетном месяце. Численность работников списочного состава на выходной или праздничный (нерабочий) день принимается равной списочной численности работников на предшествующий рабочий день.
           Среднесписочная численность работников за квартал, полугодие и год определяется суммированием среднесписочной численности работников за все месяцы указанных периодов и делением полученной суммы соответственно на 3, 6 и 12.
          Явочный состав (численность) работников представляет собой число работников, которые ежедневно должны быть на работе для обеспечения нормального хода производственного процесса, для чего среднесписочная численность должна быть больше явочной.
          Трудовой потенциал общества — это совокупные способности к общественно полезной деятельности трудоспособного населения.
          Воспроизводство трудовых ресурсов как носителей трудового потенциала тесно связано с воспроизводством населения, частью которого они являются.
         Население — исторически сложившаяся и непрерывно возобновляющаяся в процессе воспроизводства совокупность людей, проживающих на определенной территории, главный материальный и духовный компонент человеческого общества. Под воспроизводством населения понимают исторически и социально-экономически обусловленный процесс непрерывного возобновления поколений людей.
         Виды воспроизводства населения определяются особенностями движения численности и состава населения в стране и ее регионах. Выделяют три взаимосвязанных вида движения населения: естественное, миграционное (механическое) и социальное.
        Миграционное движение (миграция) — механическое прибытие и выбытие населения путем перемещения его через границы административно-территориальных образований и государств со сменой постоянного места жительства либо с регулярным возвращением к нему.
       Социальное движение населения проявляется в изменениях его различных социальных характеристик: образовательной, профессиональной, и др.
       Естественное движение происходит вследствие рождаемости и смертности людей. В естественном движении населения выделяют типы его воспроизводства — традиционный (экстенсивный) и современный (интенсивный).
        Для традиционного типа воспроизводства, преобладавшего на ранних стадиях развития человеческого общества, были характерны высокая смертность из-за низкого уровня медицины, эпидемий, голода и высокая рождаемость, в результате чего общие темпы роста населения были велики, преобладала молодая часть населения при низком удельном весе людей старших возрастов и пожилых.
       Современный тип воспроизводства населения обусловлен: повышением уровня жизни людей; достижениями медицины и здравоохранения; научно-техническим прогрессом и связанным с ним ростом производительности труда; эмансипацией женщин и вовлечением их в общественное производство, следствием чего стало падение рождаемости; увеличением средней продолжительности жизни за счет улучшения качества медицинских услуг, снижения детской смертности.
         Различают три режима воспроизводства населения: простой, расширенный и суженный.
Простой режим воспроизводства — это то, при котором нет прироста численности населения, так как число рождений будет равно числу смертей на 1000 человек населения. Для расширенного режима воспроизводства характерно превышение числа рождений над числом смертей на 1000 человек населения. В обратной ситуации образуется режим суженного воспроизводства — депопуляция, когда не только отсутствует естественный прирост населения, но и происходит его абсолютное сокращение.
           В воспроизводстве ресурсов для труда так же, как и в воспроизводстве населения, различают Виды, типы и режимы. Но если по содержанию виды и режимы означают то же, то типы отличаются.
Экстенсивный тип воспроизводства трудовых ресурсов означает увеличение их численности в отдельных регионах и по стране в целом без изменения качественных характеристик. Интенсивный тип связан с изменением их качества: ростом образовательного уровня, квалификации, физических и умственных способностей и т.д.
           В целях анализа выделяют также следующие фазы (стадии) воспроизводства трудовых ресурсов:
1)	фаза производства — складывается из трех процессов: появления новых трудовых ресурсов за счет достижения людьми трудоспособного возраста; ежедневного восстановления работоспособности у имеющихся работников; получения людьми образования, приобретения специальности, повышения квалификации;
2)	фаза распределения и перераспределения состоит в первичном распределении трудовых ресурсов по видам работ, роду деятельности, предприятиям, организациям, регионам страны через механизм рынка труда.
        Существуют следующие виды распределения и перераспределения рабочей силы:
•	внутрипроизводственное — между подразделениями одного предприятия и между предприятиями одного объединения;
•	межпроизводственное — между различными предприятиями;
•	отраслевое — между отраслями;
•	территориальное — с переменой и без перемены места жительства на уровне республики, области, края, района, города, на межгосударственном уровне;
3)	фаза использования трудового потенциала осуществляется в сфере занятости экономически активного населения на предприятиях, в организациях и в экономике в целом.
Трудовые ресурсы находятся под влиянием тех же процессов, что и все население (рождаемость, смертность, количество регистрируемых браков и разводов, среднее число детей в семье и др.).
          Демографическая ситуация — это развернутая характеристика демографических явлений и процессов.
          С точки зрения формирования трудовых ресурсов важное значение имеет соотношение удельных весов лиц моложе трудоспособного, трудоспособного и старше трудоспособного возраста в общей численности населения. На протяжении многих десятилетий в нашей стране наблюдается увеличение доли людей старших возрастов при одновременном снижении доли молодежи, что проявляется в старении населения и сокращении трудовых ресурсов.
        Последствиями старения населения являются: возрастание экономической нагрузки на трудоспособных; снижение мобильности населения, производительности и эффективности труда, возрастание затрат государства на социальные программы и т.п.
        Кроме того, при прочих равных условиях трудовой потенциал страны, региона, отрасли, предприятия больше, если больше удельный вес мужчин, так как возраст работы у мужчин больше на 5 лет, чем у женщин; на протяжении рабочей карьеры у женщин существенно выше потери рабочего времени, связанные с рождением и воспитанием детей.
       На величину трудового потенциала страны (или региона) большое влияние оказывает трудовая миграция. Она представляет собой передвижение трудоспособного населения (мигрантов) через границы территории (страны, региона и т.п.), связанное с поиском работы, а также с несовпадением места жительства и места работы.
          Различают внутреннюю и внешнюю трудовую миграцию. Внутренняя трудовая миграция населения — передвижение мигрантов в пределах страны из одной административно-территориальной ее единицы в другую.
         Внешняя (международная) трудовая миграция населения — передвижение трудящихся мигрантов, связанное с пересечением государственной границы. Субъектами внешней трудовой миграции являются эмигранты и иммигранты.
        Трудящийся эмигрант — лицо, выезжающее (переселяющееся) в другую страну на постоянное или временное проживание для осуществления трудовой деятельности.
       Трудящийся иммигрант — лицо, въезжающее (вселяющееся) в данную страну на постоянное или временное проживание для осуществления трудовой деятельности.
        Во внутренних миграциях поток ориентирован с севера и востока в центр.
        Современный прогрессивный взгляд на роль человека в общественном производстве отражается в концепции человеческого капитала.
         Категория «человеческий капитал» выражает отношения по активизации экономического ресурса «труд» с целью получения дохода, прибыли. «Капитал» — ценности, используемые для их приумножения.
        Человеческий капитал представляет собой врожденные способности и талант, а также сформированный в результате инвестиций запас знаний, умений, навыков и мотиваций, отражающий совокупность физических, интеллектуальных и психологических качеств и способностей личности, которые могут стать источником доходов для человека, семьи, предприятия, общества.
        Инвестициями в человеческий капитал считаются затраты на здравоохранение, образование, техническое обучение и др.
        Человеческий капитал может быть приобретен как в процессе образования, так и в процессе труда, по мере накопления опыта. Чем выше человеческий капитал, тем больший доход он приносит.


¤¤¤  В основе понимания проблем занятости и рынка труда лежит определение экономически активного населения.
Экономически активное население — часть населения в трудоспособном возрасте, обеспечивающая в рассматриваемый период предложение рабочей силы для производства товаров и услуг.
        Это предложение можно реализовать, т.е. быть занятым, и не реализовать, т.е. быть безработным. Таким образом, в экономически активное население входят две категории: занятые и безработные (по отношению к обследуемому периоду).
       Уровень экономической активности населения характеризует долю экономически активного населения в общей численности населения и рассчитывается по формуле:
                                                           УЭАН = ЭАН / Н х 100,                                                  
где  ЭАН — экономически активное население (рабочая сила), 
        ЭАН = 3 + Б;
        Н — общая численность населения.

        К экономически неактивному населению относятся следующие категории:
- студенты и учащиеся дневной формы обучения;
-  пенсионеры по возрасту, выслуге лет и на льготных условиях;
- пенсионеры по инвалидности;
- получатели дохода от собственности или капитала;
- домашние хозяева или родственники, отвечающие за уход за домом и детьми;
- прочие (все остальные лица, не попадающие ни в одну из вышеназванных категорий).
     Экономически активное население реализует свой трудовой потенциал в сфере занятости.
     Закон РФ от 19.04.1991 № 1032-1 «О занятости населения в Российской Федерации» определяет занятость как деятельность трудоспособного населения, связанную с производством материальных и духовных благ с целью удовлетворения личных и общественных потребностей, не противоречащую законодательству РФ и приносящую им заработок, трудовой доход. 
     Показатели занятости:
1) численность занятого населения (всего и при распределении по различным признакам: полу, возрасту, видам экономической деятельности и др.);
2) уровень занятости, т.е. отношение численности занятых к численности экономически активного населения (в процентах):
                                                                 УЗ = З / ЭАН х 100                                                  
      Характеристики занятости. Подавляющее большинство специалистов сходятся в том, что занятость бывает: полной, продуктивной, социально-полезной, рациональной, эффективной.
      При полной занятости у всех желающих трудоспособных граждан есть объективная возможность иметь оплачиваемую работу как источник средств к существованию, при этом уровень безработицы равен естественному.
      Рациональная занятость может рассматриваться как разновидность полной занятости, предполагающая качественное соответствие работников и рабочих мест, которые они занимают.
     Социально-полезная занятость характеризуется деятельностью людей, которые работают в общественном производстве, служат в вооруженных силах и внутренних войсках (в органах внутренних дел), обучаются в очных формах обучения (в трудоспособном возрасте), заняты ведением домашнего хозяйства, уходом за детьми и больными родственниками.
     Эффективная занятость — это такое использование трудовых ресурсов, при котором достигается максимальный материальный результат и социальный эффект при минимальных затратах труда (в том числе рабочего времени) и минимальных социальных издержках.
     Формы занятости — это организационно-правовые условия трудоиспользования (табл. 2.1).
Таблица 2.1
Формы занятости
	Признак классификации
	Формы занятости

	Форма собственности на средства производства
	Труд по найму, предпринимательство, самозанятость (ремесленничество, ЛПХ)

	Место выполнения работы
	На предприятии (фирме), на дому, вахтовым методом

	Регулярность трудовой деятельности
	Постоянная, временная, сезонная и случайная (эпизодическая)

	Условия организации трудового процесса
	Стандартная и нестандартная

	Режим рабочего времени
	С режимом полного рабочего времени; с режимом неполного рабочего времени (неполная занятость), в том числе добровольная и принудительная

	Режим работы
	С жестким и гибким графиком

	Легитимность трудоустройства
	Формальная (зарегистрированная) и неформальная

	Статус деятельности
	Основная и дополнительная (вторичная)



     Понятие занятости населения непосредственно связано с такими понятиями как рынок труда безработица, высвобождение персонала и поддержка высвобождаемых работников и безработных граждан.
     Рынок можно рассматривать как систему экономических отношений между продавцами и покупателями товаров и услуг. Среди рынков сырья, материалов, топлива, готовой продукции, ценных бумаг, кредитов и др. особое место занимает рынок труда. Рынок труда является органической составляющей любой рыночной экономики и выполняет функции механизма распределения и перераспределения общественного труда по сферам и отраслям хозяйства, видам и формам занятости, по критериям эффективности труда и производства в соответствии со структурой общественных потребностей и форм собственности.
     К функциям рынка труда можно отнести: обеспечение встречи и согласия между субъектами рынка труда; гарантии в обеспечении конкуренции на рынке труда; установление эффективных (в экономическом и социальном отношении) ставок заработной платы работникам и доходов работодателям; обеспечение занятости населения; обеспечение социальной защиты и поддержки населения; социальное партнерство в системе рыночных отношений, в том числе и в части социально-трудовых отношений.
     Элементами рынка труда являются:
1) субъекты рынка труда (наемные работники и их представители (профсоюзы и другие общественные организации трудящихся), работодатели и их представители (объединения, ассоциации) и государство), взаимодействующие на всех уровнях управления (пред-приятия, территории, отрасли, региона и страны в целом) по поводу регулирования социально-трудовых отношений;
2) законодательство, которое нормирует, регламентирует отношения между субъектами рынка труда (законы, указы, постановления, методические указания, рекомендации; коллективные договора и соглашения всех уровней);
3) предложение рабочей силы — численность и качественный состав людей, способных к труду, заинтересованных и нуждающихся в получении работы на условиях найма; включает три категории населения: тех, кто не занят и ищет рабочие места; тех, кто занят, но недоволен своей работой; тех, кто пока занят, но рискует потерять работу. В более широком понимании предложение рабочей силы осуществляет все экономически активное население;
4) спрос на рабочую силу — объем и структура общественной потребности в рабочей силе, которая выражается в рабочих местах и характеризуется количеством вакансий, а также количеством работников, которых работодатели хотят заменить. Более широко под спросом на рабочую силу понимают все имеющиеся в экономике рабочие места;
5) конъюнктура рынка труда — соотношение спроса и предложения рабочей силы; бывает трех типов: равновесная, трудоизбыточная и трудодефицитная;
6) конкуренция — наличие большого числа независимых друг от друга покупателей и продавцов рабочей силы и возможность для них беспрепятственно входить на рынок труда и покидать его; при этом ни работники, ни работодатели не контролируют рыночную ставку заработной платы;
7) стоимость рабочей силы определяется стоимостью жизненных средств, необходимых для нормального воспроизводства работника, его образования, медицинского обслуживания, повышения профессионального уровня, а также содержания членов его семьи;
8) заработная плата — конкретная форма стоимости, цена рабочей силы;
9) инфраструктура рынка труда (биржа труда, центры профобразования, бюро по трудоустройству, фонды и кассы занятости и др.);
10) система социальной защиты населения.
      Виды рынков труда:
1) совокупный рынок труда (рис. 2.2), главными составляющими которого являются совокупное предложение (П), охватывающее всю рабочую силу, и совокупный спрос (С) как общая потребность экономики в рабочей силе. Они составляют емкость совокупного рынка труда.
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Рис. 2.2. Совокупный рынок труда

      Совокупный рынок труда:
СРТ = С U П.

Совокупный рынок труда по уровням и субъектам управления подразделяется на общенациональный, региональные (административно-территориальных образований) и локальные (предприятий и организаций).
       Удовлетворенный спрос на труд:
УС = С  ∩  П

2) текущий рынок труда образуется за счет естественного и механического движения рабочей силы и рабочих мест (ввод новых и выбытие старых). Его емкость определяется количеством вакансий и количеством лиц, занятых поиском работы.
        Текущий рынок труда: TP = CP — УС. Он состоит из двух частей:
а)	открытый рынок труда — это экономически активное население, которое ищет работу и нуждается в подготовке, переподготовке, а также все вакантные рабочие места во всех секторах экономики;
б)	скрытый рынок труда — это лица, которые формально заняты в экономике.
      Сегментация рынка труда предполагает разделение работников и рабочих мест на устойчивые замкнутые сектора, зоны, субрынки, которые ограничивают мобильность рабочей силы своими границами. Основными сегментами рынка труда являются первичный и вторичный рынки труда.
        Первичный рынок труда — это рынок, для которого характерны стабильный уровень занятости и высокий уровень заработной платы, возможность профессионального продвижения, прогрессивные технологии, система управления, сильные и эффективные профсоюзы и т.п.
         Вторичный рынок труда характеризуется большой текучестью кадров и нестабильной занятостью, низким уровнем заработной платы, отсутствием профессионального продвижения, роста квалификации, наличием отсталой техники и технологий и отсутствием профсоюзов.
Различают также две основные модели рынка труда: внешний и внутренний рынки труда.
       Внутренний рынок труда — это система социально-трудовых отношений, ограниченных рамками одного предприятия. Внутренний рынок труда обусловливается наличием и составом работников на предприятии, их движением внутри его, причинами перемещения, уровнем занятости, степенью использования оборудования, наличием свободных, вновь создаваемых и ликвидируемых рабочих мест.
      Внешний рынок труда — это система социально-трудовых отношений между работодателями и наемными работниками в масштабе страны, региона, отрасли.

А) Регулирование внешнего рынка труда предполагает первичное перераспределение работников по сферам приложения труда и их движение между предприятиями. Внешний рынок труда в значительной степени реализуется через текучесть кадров, он обеспечивает движение работников с одних предприятий на другие и порождает безработицу.
      Безработица — социально-экономическое явление, когда часть экономически активного населения, которая хочет работать и ищет работу, не может трудоустроиться.
      Согласно Закону РФ «О занятости населения в Российской Федерации» безработными в России признаются трудоспособные граждане, которые не имеют работы и заработка, зарегистрированы в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы, ищут работу и готовы приступить к ней.
      Общепринятые подходы к классификации безработицы приводятся в таблице 2.2.
Таблица 2.2
Классификация видов безработицы
	Признак классификации
	Виды безработицы

	Причины возникновения
	Фрикционная, структурная (в том числе технологическая), циклическая (кризисная), добровольная, сезонная, сегментарная, экономическая (конъюнктурная) и др.

	Естественный характер
	Фрикционная, структурная

	Вынужденный характер вследствие сокращения спроса на труд
	Циклическая (кризисная), структурная (в том числе технологическая), технологическая, конверсионная

	Реализация права на труд
	Нормальная, оптимальная, вынужденная, хроническая, застойная, интеллектуальная

	Продолжительность
	Временная, продолжительная, хроническая, застойная

	Характер проявления
	Региональная, сегментарная, открытая (явная), скрытая

	Степень охвата экономики
	Общая, региональная, отраслевая

	Степень учета
	Реальная, официальная (регистрируемая)

	Социально-экономический состав безработных
	Половозрастная (женская, молодежная, лиц предпенсионного возраста), профессиональная, среди социально неустроенных групп населения (инвалиды, бывшие заключенные), этническая



      Основные показатели безработицы:
1) численность безработных — это абсолютный показатель, характеризующий масштаб явления, измеряется абсолютным количеством безработных. В России численность безработных фиксируют две организации — Государственная служба занятости (далее — ГСЗ) и Федеральная служба государственной статистики (далее — Росстат).
2)  уровень безработицы — показывает долю безработных в численности ЭАН.
Согласно рекомендациям МОТ (Международной организации труда) уровень безработицы исчисляется по формуле:
                                                       Уб = Б / ЭАН х 100,                                                     (2.3)
где Уб — общий уровень безработицы;
         Б — число безработных, к которым относятся все незанятые трудовой деятельностью граждане, нуждающиеся в работе и ищущие ее, выявленные на основе специальных опросов населения; 
        ЭАН — экономически активное население, включающее в себя занятое население (3) и безработных, ищущих работу (Б), т.е. ЭАН = 3 + Б.
         Регулировании внешнего рынка труда осуществляется в основном через государственную политику занятости населения — комплекс мер прямого и косвенного воздействия на рынок труда. Цель государственной политики занятости — содействие полной, продуктивной, эффективной и свободно избранной занятости населения.
        Основными направлениями государственной политики занятости являются:
1) обеспечение условий для полной и эффективной занятости, поддержка малого и среднего бизнеса, налоговая политика, стимулирующая сохранение действующих и создание новых рабочих мест;
2)  поддержка высвобождаемых работников и безработных граждан.
        Инфраструктура рынка труда — это система институтов, учреждений и организаций, занимающихся проблемами движения рабочей силы и обеспечивающих функционирование рынка труда (государственные учреждения, биржи труда, негосударственные структуры содействия занятости, кадровые службы предприятий, общественные организации, фонды, банки данных о рабочих местах, статистическая информация и др.).
        Наличие и взаимодействие всех элементов рынка труда необходимы для его нормального функционирования, под которым понимается положение, когда созданы все условия для выполнения функций рынка труда. К таким функциям относятся:
1) организация встречи продавцов и покупателей рабочей силы;
2) обеспечение конкурентной среды внутри каждой из сторон рыночного взаимодействия;
3) установление равновесных ставок заработной платы;
4) содействие решению вопросов занятости населения;
5) осуществление социальной поддержки безработных. 
        Государственные гарантии социальной поддержки безработных (в соответствии с Законом РФ «О занятости населения в Российской Федерации») сводятся к следующим:
• выплата пособия по безработице, в том числе в период временной нетрудоспособности безработного;
• выплата стипендии в период профессиональной подготовки, повышения квалификации, переподготовки по направлению органов службы занятости, в том числе в период временной нетрудоспособности;
• осуществление мер активной политики занятости населения, включая бесплатное получение услуг по профессиональной ориентации и психологической поддержке, профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации по на-правлению органов службы занятости;
• бесплатное медицинское освидетельствование при направлении органами службы занятости на профессиональное обучение;
• финансирование в порядке, определяемом Правительством Российской Федерации, материальных затрат в связи с направлением на работу (обучение) в другую местность по предложению органов государственной службы занятости населения.
• возможность участия в оплачиваемых общественных работах.

Б) Регулирование внутреннего рынка труда. Ни одна из стран, последовательно осуществляющих курс рыночных реформ и преобразований, не избежала роста числа вынужденно незанятых и потерявших работу. Под высвобождением (сокращением) персонала следует понимать вид управленческой деятельности, предусматривающий целый комплекс программ и решений по соблюдению правовых норм, повышению эффективности работы и организационно-психологической поддержке со стороны администрации, как увольняемых сотрудников, так и тех, кто останется работать в организации после реорганизации и сокращения персонала.
        В международной практике все большее признание получает тезис о том, что риски и отрицательные последствия экономических и технических перемен и обусловленное ими сокращение персонала должны равномерно распределяться между работодателями, работниками и обществом в целом. Данный подход предполагает:
1) предварительные уведомления работников и органов власти о предстоящем высвобождении работников;
2) анализ возможностей избежать или минимизировать предполагаемое сокращение;
3) специальные мероприятия по смягчению отрицательных последствий высвобождения для работников, включая поддержание их доходов, финансовые и иные стимулы к повышению профессиональной и географической мобильности.
         Необходимо рассматривать процесс принятия решений, связанных с сокращением персонала, как серию взаимосвязанных и последовательных шагов, включающих обоснование необходимости и размеров сокращения персонала; поиск решений, позволяющих избежать высвобождения работников; разработку программ сокращения персонала (в том случае, если не удалось его избежать); поддержку высвобождаемых работников; помощь тем, кто остался работать на предприятии.
         Высвобождение работников только в том случае позволяет разрешить возникшие проблемы и дает ожидаемый эффект, когда на предприятиях заранее планировали проведение этой работы.
         Применение планомерного подхода к сокращению персонала обеспечивает следующие преимущества:
1) прогнозируя спрос на человеческие ресурсы и их предложение на несколько лет вперед, предприятие получает возможность балансировать потребность в персонале в различные периоды времени (своевременно перезаключать контракты, поощрять ранний выход на пенсию вместо прямого высвобождения и др.);
2) планомерный подход к сокращению персонала позволяет заранее выявлять и использовать альтернативы увольнению, такие, как обучение для занятия свободных рабочих мест, перемещение в другие подразделения, сокращение рабочего времени, содействие в получении временной занятости на стороне;
3) заблаговременная подготовка к сокращению персонала обеспечивает время работникам для того, чтобы они могли адаптироваться к потере работы. Если сокращению персонала предшествует определенная подготовка, то набор услуг службы занятости, как правило, приносит более ощутимые результаты;
4) планомерный подход к сокращению персонала обеспечивает также дополнительное время, необходимое для разработки мероприятий, в реализации которых заинтересованы работодатели, высвобождаемые работники, а также те, кто остается работать на предприятии.
     Далеко не всегда сокращение персонала является формой решения экономических проблем организации, не говоря уже о социальных потерях и последствиях сокращения персонала (см. табл. 2.3).
    Поэтому прежде чем принять решение о сокращении персонала, надо проанализировать другие варианты регулирования занятости и оптимизации численности персонала, которые во многих случаях могут позволить отказаться от сокращения. Возможности, используемые американскими предприятиями в этой области, показаны на рис. 2.3. 


Таблица 2.3
Социально-экономические последствия сокращения персонала
	Сложившиеся представления и стереотипы
	Цифры, факты

	1. Сокращение персонала сопровождается увеличением прибыли
	Только 51% компаний после сокращения персонала увеличили прибыль, 49% компаний — нет, на 20% предприятий прибыли упали

	2. Сокращение персонала способствует повышению производительности
	Положительной корреляции сокращения численности и роста производительности не обнаружено

	3. Стабильное финансовое положение предприятия является гарантией от сокращения персонала
	Практика показывает, что сокращение персонала проводится и на многих предприятиях, имеющих стабильное финансовое положение

	4. Сокращение персонала, как правило, единовременное краткосрочное явление. 
	66% обследованных компаний, проводивших сокращение, повторили сокращение персонала в следующем году

	5. Под сокращение в наибольшей степени попадают рабочие («голубые воротнички»). 
	Менеджеры среднего звена составляли 5-8% от общей численности занятых на обследованных предприятиях, в то время как число подлежащих сокращению вакансий в данной группе составило 18,6% от общего их числа

	6. Сокращение персонала не оказывает существенного влияния на уровень лояльности работников к организации
	86% компаний, сокративших численность персонала, отметили понижение лояльности и трудовой морали оставшейся части работников, 30% столкнулись с проблемой снижения производительности их труда

	7. Высвобождение из производства работники не испытывают долговременных трудностей, связанных с понижением уровня их доходов
	Большинство высвобожденных из производства работников вынуждены были устроиться на работу, где им платили меньше, чем на прежнем месте



       Многие используемые в западной практике альтернативы сокращения персонала используются также на российских предприятиях. Они сводятся к следующим альтернативам:
• «раздел работы на всех»;
• сокращенный рабочий день (неделя);
• вынужденные отпуска;
• замораживание найма новых сотрудников;
• переводы внутри предприятия. Работники при переводе на новую работу могут столкнуться с двумя проблемами. Первая — несоответствие квалификации, вторая — понижение зарплаты и должности. В первом случае обычно решает проблемы обучение на рабочем месте, хотя иногда может потребоваться особое переобучение на курсах. В некоторых странах такое переобучение производится за счет государственных средств. Вторая проблема заключается в том, что из-за реорганизации предприятия работника могут перевести на работу, которая хуже оплачивается и обладает более низким статусом, чем его предыдущая. В ряде стран, например, во Франции, США, Германии, такие положения оговариваются в трудовых соглашениях. Гарантии сохранения заработка на определенный срок при переводе работника по независящим от него причинам на работу, которая хуже оплачивается, установлены также трудовым законодательством России.
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Рис. 2.3 Доля компаний, использующих различные варианты регулирования занятости в качестве альтернативы увольнению (по результатам  обследования на американских предприятиях)

      Если сокращения персонала все же избежать не удалось, то должна быть осуществлена система взаимоувязанных программ и решений, состоящих их трех взаимосвязанных компонентов:
• программа поддержки высвобождаемых работников;
• программа поддержки остающихся на предприятии работников;
• программа поддержки работников кадровых служб предприятия в период его реорганизации и сокращения персонала.
     В первую очередь важно определить критерии отбора претендентов на высвобождение. Потребуется также продумать порядок оповещения высвобождаемых работников, формы компенсации им потери работы и содействия в новом трудоустройстве.
    При этом могут быть использованы два подхода к определению критериев отбора претендентов на высвобождение: первый — оставлять тех, кому труднее всего будет найти новую работу; второй, направленный больше на обеспечение интересов предприятия, — оставлять наиболее квалифицированный персонал. В первом случае преимущественными критериями принятия решения о высвобождении являются стаж работы возраст, семейное положение, состояние здоровья. Среди критериев принятия решений, направленных на обеспечение интересов предприятия преобладают такие, как способности работников, квалификация, эффективность работы.
     Трудовой кодекс РФ также накладывает определенные ограничения на принятие решений по сокращению персонала. Не допускается, например, увольнение беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до 3-х лет. Однако при прочих равных условиях преимущественное право быть оставленным на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией. При равной производительности труда право остаться в организации отдается наиболее социально язвимым группам работников. К ним относятся: семейные граждане, имеющие двух и более иждивенцев; работники, те, у кого есть длительный стаж непрерывной работы в организации; получившие на данном предприятии трудовое увечье или профессиональное заболевание и ряд других категорий работников, нуждающихся в особой социальной защите.
       Согласно российскому трудовому законодательству работники, подлежащие высвобождению, предупреждаются персонально под расписку не менее чем за два месяца до увольнения.           Одновременно предупреждением работнику должна быть предложена другая работа на этом предприятии, если такая имеется.
       Следующим этапом при сокращении персонала является принятие решений о мерах поддержки высвобождаемых работников.
Обычно, говоря о компенсации потери работы, имеют в виду, в первую очередь, те льготы и компенсации, которые установлены законом. Высвобождаемым из производства работникам предоставляются следующие права и трудовые гарантии:
• сохраняется непрерывный трудовой стаж, если перерыв в работе после увольнения не превысил трех месяцев;
• выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка;
• сохраняется средняя заработная плата на период трудоустройства при сокращении численности (штата), но не свыше двух месяцев со дня увольнения с учетом выплаты выходного пособия.
• в порядке исключения, сохраняется средняя заработная плата и в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа по трудоустройству при условии, если работник заблаговременно (в двухнедельный срок после увольнения) обратился в этот орган и не был им трудоустроен;
      Наряду с льготами, установленными законом организации могут принять решение за счет своих собственных средств осуществить ряд компенсаций с тем, чтобы поддержать высвобождаемых работников. Среди дополнительных направлений поддержки высвобождаемых работников в первую очередь, можно назвать: компенсацию предприятием потери работы; оказание содействия в новом трудоустройстве; психологическую адаптацию к условиям потери работы.
      Для высвобождаемого работника одной из главных задач является по возможности скорее найти новую работу. Целесообразно также ознакомить высвобождаемых работников с информацией о работе кадровых агентств, организовать для них специальные тренинги, посвященные искусству поиска работы. Примерное содержание такого тренинга приведено в табл. 2.4.
Таблица 2.4
Примерное содержание тренинга «Поиск работы» для высвобождаемых работников
	Основные модули
	Содержание

	
Модуль 1
Оценка своих возможностей и условия их реализации
	Самооценка своих способностей и конкурентоспособности на рынке труда.
Оценка имеющихся источников поиска работы. 
Услуги государственной службы занятости. 
Услуги, предоставляемые частными агентствами

	Модуль 2
Подготовка к новому трудоустройству
	Резюме.
Сопроводительное письмо. 
Подготовка к интервью и тестированию

	
Модуль 3
Реализация имеющихся возможностей
	Как вести себя в процессе интервью. 
Тестирование.
Рассмотрение предложений о работе. 
Согласование условий труда и оплаты. 
Принятие решения



     Необходимо, прежде всего, объяснять высвобождаемым работникам причины сокращения персонала. Это позволит им направить свою энергию не на выяснение причин, почему произошло сокращение, а на поиск путей выхода из создавшегося положения. Всем высвобождаемым работникам должна быть предоставлена информация об организации процесса высвобождения, его сроках, системе предоставляемых льгот и компенсаций. Открытое взаимодействие есть гарантия успешной реализации принятых решений.
Целесообразно также проводить с высвобождаемыми работниками «выходное интервью». Основные альтернативы и рекомендации, связанные с проведением завершающей беседы, представлены в табл. 2.5.
Таблица 2.5
Завершающая беседа: варианты решений
	Основные вопросы, которые возникают при проведении завершающей беседы
	
Решения


	1. Кто проводит
	Начальник отдела
Представитель службы управления персоналом 
Группа представителей компании 
Нейтральный эксперт со стороны

	2.Кому представляется информация
	Руководителю компании 
Непосредственному начальнику 
Службе управления персоналом 
Общественным организациям

	3.Как проводить «выходное интервью»
	Точно спланировать беседу 
Подготовить опросный лист 
Выбрать время (лучше не в последний день) Выбрать место (лучше нейтральный офис) Объяснить цель беседы
Гарантировать конфиденциальность 
Создать «позитивный климат»
Дать работнику выговориться, но контролировать ситуацию 
Обсудить пакет дополнительных компенсаций 
Обсудить возможность возвращения, когда вновь откроется прием 
Продумать тактику поведения в экстремальных ситуациях (раздражение, гнев)
Продумать заключительную часть беседы с тем, чтобы создать у работника конструктивный настрой.



     В течение ближайших нескольких дней после того, как было объявлено о высвобождении, с оставшейся частью персонала также необходимо провести официальное собрание, специальные консультации. Это важно для того, чтобы настроить оставшихся работников на «деловую волну» и возродить у них чувство справедливости и лояльности к организации.
      Перечень программ и решений, принимаемых в период реорганизации и сокращения персонала, был бы неполным без системы мер поддержки кадровых служб предприятия.
      В проведении работы по сокращению персонала на предприятиях конечно должны участвовать все управленческие службы. Но основная ответственность ложиться на специалистов службы управления персоналом. Естественно, что в этот период возникают дополнительные проблемы. Одна из них — усиление координации с другими службами и подразделениями для определения возможностей перераспределения работников внутри предприятия, их переподготовки и адаптации на новом рабочем месте.
       Другая проблема — необходимость накопления большого количества информации для принятия решений, связанным с сокращением персонала, ее обработки и передачи непосредственным исполнителям.
       Существенно возрастает также ответственность кадровых служб за принимаемые ими решения.        Многие традиционно осуществляемые функции в этот период заметно усложняются и приобретают новое содержание. Тщательная работа, например, должна быть проведена при обосновании критериев высвобождения рабочей силы и отборе конкретных увольняемых работников.
        Особые требования в этот период предъявляются к оценке квалификации персонала. От ее качества во многом будет зависеть эффективность принимаемых решений по отбору кандидатов на увольнение и соблюдение принципов социальной справедливости. Применяемые показатели должны быть объективны и легко сопоставимы. В противном случае могут возникнуть конфликты по поводу несправедливости или незаконности принятого решения об увольнении.
        Таким образом, при сокращении персонала администрация должна проявить как можно больше заботы о своих работниках — и о тех, кто высвобождается, и о тех, кто остается работать. Увольняемым такая поддержка необходима для того, чтобы помочь им пережить это неприятное обстоятельство без психологических стрессов, лучше трудоустроиться на новом месте работы. Тем, кто остается, поддержка нужна для быстрой адаптации к новым условиям, задачам и трудовым обязанностям, поскольку эффективная работа на любом предприятии невозможна без доброжелательного и заботливого отношения к своим работникам.

¤¤¤ На функционирование рынка труда оказывает влияние трудовая мобильность. Трудовая мобильность — это показатель гибкости сотрудника, способности приспособиться к новым условиям работы. Причем под «новыми условиями» подразумевается многое — внедрение новой техники или программного обеспечения, изменение должности, необходимость переквалифицироваться и освоить новую профессию, переезд или смена образа жизни в целом, если того требует работа. Считается, что трудовая мобильность помогает повысить эффективность труда.
        Различают следующие виды трудовой мобильности:
1)	внутрифирменная — перемещение работника с одного рабочего места на другое в той же организации;
2)	межфирменная — перемещение работника с рабочего места одной организации на рабочее место в другой организации без переезда в другой регион;
3)	территориальная (миграция) — работник меняет место жительства с целью получения новой работы;
4)	международная миграция — переезд в другую страну (экономический фактор — стремление найти более привлекательную работу).
       Трудовая мобильность оценивается двумя способами. Уровень реализованной (фактической) трудовой мобильности измеряется на основе имеющихся данных, иллюстрирующих миграционные и кадровые перемещения — их объем и интенсивность. Потенциальная трудовая мобильность — теоретическая готовность населения к изменениям, связанным с работой выясняется путем проведения социологических опросов. Потенциальная трудовая мобильность важна для регулирования рынка труда.
     Движение в организации (внутрифирменная мобильность) осуществляется в форме внешнего движения работников и внутреннего движения работников.
Внешнее движение работников включает прием и увольнение работников и характеризуется следующими показателями:

Коб.пр = Чпринятых / Чср.сп х 100
Коб.ув = Чуволенных / Чср.сп х 100
Кобщ.об = Чпринятых + Чуволенных / Чср.сп х 100
Ктек = Чуволенных по причинам текучести / Чср.сп х 100
Ксмен = Меньшее из числа принятых или уволенных  / Чср.сп х 100
Кстаб=(Чсостоявших в списочном составе весь год - Чуволенных - Чпринятых) / Чср.сп х100
или Кстаб = 100 - Kсмен, 

где Коб.пр — коэффициент оборота по приему; Коб.ув — коэффициент оборота по увольнению; Кобщ.об — коэффициент общего оборота; Ктек — коэффициент текучести; Ксмен — коэффициент сменяемости; Кстаб — коэффициент стабильности.

      Текучесть кадров — индивидуальные неорганизованные перемещения работников между предприятиями, организациями; одна из форм трудовой мобильности, проявляющаяся в виде увольнении работников по собственному желанию, а также уволенных за прогул и другие нарушения трудовой дисциплины.
     Внутреннее движение работников осуществляется за счет:
• межцехового движения кадров, т.е. их перемещения между цехами, отделами и другими структурными подразделениями предприятия;
• межпрофессионального движения работников, т.е. перехода работников из одной профессии в другую;
• межквалификационного движения кадров, т.е. повышения квалификационного уровня по имеющейся профессии или специальности;
• перехода работников в другие функциональные категории. 
    Межпрофессиональное движение работника — это приобретение новой профессии или специальности, например, работник, имеющий рабочую профессию, получает диплом о среднем или высшем профессиональном образовании и другую должность или диплом по другой профессии и возможно совмещение профессий. Движение работника между профессиями подразделяют на горизонтальное движение (ротация) и вертикальное движение (повышение или понижение). При ротации кадров старая и новая должности находятся на одном уровне в структуре организации, при повышении — на более высоком уровне, при понижении — на более низком уровне.
      Межквалификационное движение работника — получение более высокого уровня квалификации в рамках имеющейся профессии (более высокий разряд) или специальности (врач более высокой категории). Такое движение работников организации является результатом профессиональной подготовки и переподготовки.
       Движение работников внутри организации характеризуется коэффициентом внутреннего оборота и определяется отношением численности работников организации, принявших участие во внутрифирменном движении (профессиональном и квалификационном), к среднесписочной численности работников.
      Межфирменная мобильность связана с переходом работника из одной организации в другую и является необходимым условием для функционирования рынка труда. Данное движение работника сопровождается процедурой увольнения, которая осуществляется или по инициативе работника (добровольная) или по инициативе работодателя (вынужденная).
       Такое движение работника имеет положительные и отрицательные моменты, связанные с определенными издержками как для работника, так и для работодателя.
      К положительной стороне можно отнести: быструю адаптацию и работника, и работодателя к изменениям спроса и предложения на рынке труда, перемещение работников в развивающиеся отрасли и трудонедостаточные регионы. Отрицательная сторона: частая смена работы приводит к увеличению издержек, длительности поиска работы, к потере квалификации и т.д.
      Факторы, оказывающие влияние на добровольное принятие решения о переходе на работу в другую организацию:
1) размер оплаты труда (наличие и содержание социального пакета);
2) условия труда (соотношение условий труда и размера оплаты труда: тяжелые, вредные, опасные условия труда компенсируются высокой его оплатой);
3) профессиональное образование и квалификация (владение высоким уровнем образования и высококачественным человеческим капиталом позволяет работникам находить удовлетворяющую их потребностям работу, а работодатели заинтересованы в таких работниках, следовательно, риск как добровольного, так и вынужденного увольнения минимальный);
4) возраст и стаж работы (прямая зависимость, чем моложе работник, тем меньше стаж работы, а, следовательно, выше вероятность увольнения (поиск подходящей работы), с возрастом — находят подходящую работу, возникновение опыта работы);
5) пол (добровольное увольнение среди женщин выше, так как чаще прерывают трудовой стаж по семейным обстоятельствам, инвестирование работодателем в их человеческий капитал в значительной мере меньше, так как для организации рискованно);
6) фаза экономического цикла (в период спада растет количество вынужденных увольнений, добровольных увольнений меньше, так как труднее найти новое рабочее место);
7) размер организации (фирмы) (чем меньше организация, те чаще работники увольняются, причинами могут быть: отсутствие перспективы профессионального роста, продвижения по службе, инвестирования в человеческий капитал работника).
      Территориальная мобильность (миграция) населения (рабочей силы) — это процесс перемещения населения (трудоспособного населения) через границы тех или иных территорий со сменой навсегда или на более или менее длительное время постоянного места жительства либо с регулярным возвращением к нему.
     Мы уже знаем, что с точки зрения перемещения населения между административно-территориальными образованиями,  различают следующие типы миграции:
1) внутренняя — в пределах страны, внутрироссийская миграции;
2) внешняя — происходит при пересечении государственной границы и может быть постоянной (переезд вместе с членами семьи) или временной (как правило, переезд работника). В ней выделяют два потока: эмиграцию (отток населения за пределы данного государства) и иммиграцию (приток населения на территорию данного государства).
     В зависимости от действий различных факторов и условий миграция населения может быть:
•  межрегиональная и межтерриториальная (между городом и сельской местностью);
• миграция населения по причинам, ее обусловившим, подразделяется на добровольную и вынужденную, последняя происходит по не зависящим от мигрантов причинам. К вынужденным мигрантам относят, прежде всего, беженцев и вынужденных переселенцев. Беженец — лицо, которое не является гражданином страны пребывания, но проживает в ней по причине вполне обоснованных опасений стать жертвой преследований по признаку расы, вероисповедания, национальности, принадлежности к определенной группе или политических убеждений.       Вынужденный переселенец — гражданин страны пребывания, покинувший место жительства вследствие совершенного в отношении него или членов его семьи насилия или преследования в иных формах, либо вследствие реальной опасности подвергнуться преследованию по признаку расовой или национальной принадлежности, вероисповедания, либо вследствие массовых нарушений общественного порядка.
• с точки зрения соблюдения норм действующего в стране законодательства выделяют законную (легальную, без нарушения законодательных норм) и незаконную (нелегальную, с нарушением законодательства) миграцию.
• внутрирайонная, межрайонная, межобластная и т.д. — происходит в пределах какого-либо определенного региона;
• по характеру подвижности рабочей силы миграция подразделяется на сезонную (например, ежегодные перемещения людей в период уборки урожая) и маятниковую (регулярные передвижения рабочей силы из одного населенного пункта в другой и обратно);
• по временному признаку миграция бывает безвозвратная (постоянная, долгосрочная) и возвратная (временная, краткосрочная). Как правило, долгосрочная миграция — это переселение на постоянное место жительства, краткосрочная миграция — на определенный срок с последующим возвращением к месту постоянного проживания.
• по способу реализации миграция делится на самостоятельную, которая осуществляется силами и средствами самих мигрантов, и организованную при участии и с экономической помощью государственных или общественных организаций. К примерам по организованной миграции можно отнести набор работников на строительство крупных общественно значимых объектов, освоение малонаселенных территорий, переселение жителей из экологически неблагоприятных территорий и т.п.
• миграция населения, обусловленная трудовой деятельностью, называется трудовой миграцией.
       Причины миграции — это условия, факторы, способствующие усилению или снижению данного процесса. Обычно выделяют несколько групп причин миграции: природно-климатические, демографические, этнические, социально-экономические и др.
       Для анализа миграции населения применяются абсолютные и относительные показатели.
      Абсолютные показатели характеризуют:
• численность граждан, прибывших на территорию (Чпр);
• численность граждан, выбывших за пределы территории (Чв);
• общая численность мигрантов (Моб);
• чистая миграция или прирост миграции (Мч). 
При этом:
                                                           Моб = Чпр + Чв,	                                    
                                                            Мч = Чпр - Чв.                                           	
     Относительные показатели миграции рассчитываются по отношению к среднегодовой численность населения (Чн) в виде коэффициента на 1000 человек населения:
• коэффициент прибытия (Кпр) — характеризует привлекательность территории для мигрантов:
                                                             Кпр = Чпр / Чн;                                          	
• коэффициент выбытия (Кв) — характеризует миграционную активность населения данной территории:
                                                               Кв = Чв / Чн;	                                   
• коэффициент общей миграции (Коб)
                                                        Коб = (Чпр + Чв) / Чн	                                   
или
                                                               Коб = Кпр + Кв;	                                  
• коэффициент чистой миграции или коэффициент миграционного прироста (Кч) — характеризует влияние миграции на формирование рынка рабочей силы
                                                            Кч = (Чпр - Чв) / Чн	                                   
или
                                                                Кч = Кпр — Кв;	                                  
• коэффициент результативности миграции (Кр)
                                                                 Кр = Чпр / Чв	                                   
или
                                                                 Кр = Кпр / Кв.	                                  

Трудовая миграция представляет собой передвижение трудоспособного населения (мигрантов) через границы территории (страны, региона и т.п.), связанное с поиском работы, а также с несовпадением места жительства и места работы.
Трудовая миграция является результатом свободного выбора, которое основывается на стремлении человека повысить свое благосостояние.
Внутренняя трудовая миграция государства решает несколько задач:
1) перераспределяет трудоспособное население между трудонедостаточными и трудоизбытычными регионами;
2) способствует снижению напряженности на рынке труда трудоизбыточных регионов и увеличению валового продукта региона прибытия мигрантов;
3) повышает благосостояние мигранта и членов его семьи.
К факторам, оказывающим влияние на принятия положительного решения о миграции можно отнести:
• спрос на труд и высокий уровень оплаты труда;
• развития социальная инфраструктура и жилищные условия;
• возможности для образования и развития;
• качественное медицинское обслуживание;
• общественная безопасность;
• благоприятные климатические и экологические условия;
• благоприятный социальный и психологический климат в обществе;
• проживание в этнически близкой среде и т.п.
В тоже время существуют определенные препятствия и ограничения, которые не позволяют работникам более активно участвовать в миграционных процессах:
• отсутствие адекватного ранка жилья;
• затраты, связанные с переездом и обустройством на новом месте;
•  обязательность прописки или регистрации на новом месте, влияющие на трудоустройство;
•  моральные издержки, связанные с переменой места жительства, работы;
• возможные проблемы адаптация членов семьи на новом месте;
• различие менталитета и т.п.
       Последствия международной миграции для страны выбытия мигрантов и для страны их прибытия самые разные и они зависят, прежде всего, от квалификации работников. Отъезд из страны высококвалифицированных работников будет иметь для ее экономики негативные последствия, что, в свою очередь, обогатит экономику принимающей страны, но при этом на ее рынке квалифицированного труда увеличится предложение рабочей силы, что приведет к снижению заработной платы, но поскольку работодатели заинтересованы в наибольшем количестве квалифицированных работников, местные работники такого уровня ряды безработных не пополнят.
      Для России более характерен пример прибытия на рынок труда большого количества неквалифицированных мигрантов. Последствия на рынке труда: увеличение предложения и снижение заработной платы, а так как мигранты менее требовательны, то часть местных неквалифицированных работников пополнит ряды безработных граждан.
       Государство должно осуществлять миграционную политику, которая бы соответствовала общей социально-экономической политике, направленной на развитие общества в целом.
       В рамках реализуемой миграционной политики определены несколько направлений, которые носят приоритетный характер.
       Одной из таких программ является содействие гражданам в переселении для работы в сельской местности для постоянного проживания и работы.
        В соответствие с постановлением Правительства РФ от 25.05.1994 № 533 «О льготах для граждан, переселяющихся для работы в сельскую местность» выплаты для граждан и членов их семей, переселяющихся в сельскую местность, установлены для 57 субъектов РФ.
       Основными профессиями, на которые претендуют граждане, переселившиеся в сельскую местность, являются: животноводы, механизаторы, работники здравоохранения, работники образования, работники торговли, строители, работники культуры.
      Вторая программа — содействие гражданам в переселении в другую местность, в связи с направлением их на работу или обучение.
      В соответствии с действующим законодательством федеральный орган по труду и занятости возмещает материальные затраты безработным гражданам, в связи с направлением их на работу или обучение в другую местность по предложению органов государственной службы занятости населения. Результаты реализации данной программы показывают, что востребованы мероприятия по организации органами службы занятости профессионального обучения безработных граждан в другой местности.
        К основным профессиям обучения безработных граждан по данной программе относятся: бухгалтер, менеджер, оператор заправочных станций, оператор котельной, охранник, облицовщик-плиточник, машинист бульдозера, машинист экскаватора, машинист крана, машинист крана автомобильного, водитель автомобиля, водитель погрузчика, каменщик, плотник, столяр, стропальщик, медицинская сестра, маникюрша, парикмахер, продавец, повар-кондитер, проводник пассажирских вагонов, помощник бурильщика, секретарь руководителя, слесарь КИПиА, слесарь по эксплуатации и ремонту газового оборудования, слесарь по ремонту автомобилей, тракторист, токарь, диагност, педиатр, электромонтер, электрогазосварщик и др..
        В период экономического кризиса конца 2008-2011 гг. государством были разработаны и реализованы, региональные программы, направленные на снижение напряженности на рынке труда, в рамках которых в течение трех лет велась работа по реализации мероприятия по оказанию адресной поддержки гражданам, по организации их переезда в другую местность. Участие в данной программе могли принимать не только граждане из числа безработных, но и незанятые граждане, а также работники организаций и учреждений, имеющие желание принять участие в данной программе.
        Одной из целей миграционной политики является увеличение численности населения страны. К одному из направлений которой можно отнести программу переселения в Россию соотечественников, проживающих за рубежом, в первую очередь высококвалифицированных специалистов, с этой целью в регионах выявляются потребность в трудовых ресурсах и возможность для их принятия.
      Другая цель — перераспределение трудового потенциала по территории страны. Меры миграционной политики разрабатываются, в том числе и с учетом демографической ситуации. Таким образом, негативная демографическая ситуация, состояние экономики приводит к необходимости привлечения и использования иностранных работников на территории государства.
       Оказание государственной услуги по выдаче работодателям заключений о привлечении и об использовании иностранных работников осуществляется в соответствии с утвержденными нормативно - правовыми документами.
В большинстве субъектов РФ данная работа возложена на органы службы занятости.
     Основными причинами привлечения и использования иностранных работников в субъектах РФ являются:
• реализация инвестиционных проектов, осуществляемых иностранными компаниями;
• привлечение высококвалифицированных специалистов для работы на высокотехнологичном импортном оборудовании;
• продолжение ранее начатых работ;
• выполнение специализированных работ, с учетом национальных традиций (переводчики, повара и т.п.);
• невозможность замещения рабочих мест российскими гражданами, в связи с несоответствием требований, предъявляемых работодателями;
• дисбаланс между спросом и предложением рабочей силы на некоторых региональных рынках труда (трудонедостаточные регионы).
   Причины невозможности замещения привлекаемых иностранных работников гражданами РФ.
• отсутствие необходимой квалификации российских граждан;
• низкая заработная плата;
• сложные условия проживания и трудные климатические условия в сельском хозяйстве по месту трудоустройства иностранных работников.
      В целях реализации приоритетного права на трудоустройство российских граждан в субъектах РФ организуется работа по замещению заявленных вакансий, на которые предполагалось привлечение иностранной рабочей силы, российскими работниками, в том числе и профессиональное обучение безработных граждан в целях замещения рабочих мест, на которые предполагалось привлечение иностранных работников.
       Теперь поговорим о развитие рабочей силы( трудового потенциала)…

¤¤¤ Успешность решения стратегической задачи перехода российской экономики на инновационный путь развития зависит в первую очередь от развития трудового потенциала.         Качество трудового потенциала формируется под воздействием потребностей производства, спроса на рабочую силу, на основе развития системы общего и профессионального образования и воспитания. (Еще Маршалл подчеркивал, что затраты на образование — это лучшее помещение капитала для семьи и общества. Первый в мировой экономической литературе расчет окупаемости образования и расходов на приобретение квалификации был выполнен в 20-е гг. академиком С.Г. Струмилиным). 
На современном этапе сфера образования является одной из важнейших составляющих успешного социально-экономического развития страны. Законодательство РФ в области образования включает в себя Конституцию РФ, Федеральный закон от 29.12.2012 № 273-ФЭ «Об образовании в Российской Федерации», принимаемые в соответствии с ними иные нормативные правовые акты Российской Федерации, а также законы и иные нормативные правовые акты субъектов Российской Федерации в области образования.
В Российской Федерации установлены следующие уровни общего образования:
1) дошкольное образование;
2) начальное общее образование;
3) основное общее образование;
4) среднее общее образование.
В профессиональном образовании выделяются следующие уровни:
1) среднее профессиональное образование;
2) высшее образование — бакалавриат;
3) высшее образование — специалитет, магистратура;
4) высшее образование — подготовка кадров высшей квалификации.
Дополнительное образование включает в себя такие подвиды, как:
•	дополнительное образование детей и взрослых;
•	дополнительное профессиональное образование.
Содержание образования является одним из факторов экономического и социального прогресса общества и должно быть ориентировано на: обеспечение самоопределения личности, создание условий для ее самореализации; развитие общества; укрепление и совершенствование правового государства.
Для повышения уровня занятости и развития трудового потенциала огромное значение имеет развитие сферы профессионального обучения и образования.
Профессиональное образование — вид образования, который направлен на приобретение обучающимися в процессе освоения основных профессиональных образовательных программ знаний, умений, навыков и формирование компетенции определенных уровня и объема, позволяющих вести профессиональную деятельность в определенной сфере и (или) выполнять работу по конкретным профессии или специальности.
Профессиональное обучение — вид образования, который направлен на приобретение обучающимися знаний, умений, навыков и формирование компетенции, необходимых для выполнения определенных трудовых, служебных функций (определенных видов трудовой, служебной деятельности, профессий).
Профессиональное обучение может проводиться:
•	по программам профессиональной подготовки по профессиям рабочих и должностям служащих (профессиональное обучение лиц, ранее не имевших профессии рабочего или должности служащего);
•	по программам переподготовки рабочих и служащих (профессиональное обучение лиц, уже имеющих профессию рабочего или должность служащего, в целях получения новой профессии рабочего или новой должности служащего с учетом потребностей производства, вида профессиональной деятельности);
•	по программам повышения квалификации рабочих и служащих (профессиональное обучение лиц, уже имеющих профессию рабочего или должность служащего в целях последовательного совершенствования профессиональных знаний, умений и навыков по имеющейся профессии рабочего или имеющейся должности служащего без повышения образовательного уровня.     Профессиональное обучение осуществляется в организациях, осуществляющих образовательную деятельность, в том числе в учебных центрах профессиональной квалификации и на производстве, а также в форме самообразования. Учебные центры профессиональной квалификации могут создаваться в различных организационно-правовых формах юридических лиц, предусмотренных гражданским законодательством, или в качестве структурных подразделений юридических лиц.
Повышение квалификации проводится по мере необходимости, но не реже одного раза в 5 лет в течение всей трудовой деятельности работников. Периодичность прохождения специалистами повышения квалификации устанавливается работодателем.
Повышение квалификации включает в себя следующие виды обучения:
•	краткосрочное тематическое обучение по вопросам конкретного производства, которое проводится по месту основной работы специалистов и заканчивается сдачей соответствующего экзамена, зачета или защитой реферата;
•	тематические и проблемные семинары по научно-техническим, технологическим, социально-экономическим и другим проблемам, возникающим на уровне отрасли, региона, предприятия (объединения), организации или учреждения;
•	длительное обучение специалистов в образовательном учреждении для углубленного изучения актуальных проблем науки, техники, технологии, социально-экономических и других проблем по профилю профессиональной деятельности.
Программа профессиональной переподготовки направлена на получение компетенции, необходимой для выполнения нового вида профессиональной деятельности, приобретение новой квалификации.
Программы профессиональной переподготовки разрабатываются на основании установленных квалификационных требований, профессиональных стандартов и требований соответствующих федеральных государственных образовательных стандартов среднего профессионального и (или) высшего образования к результатам освоения образовательных программ.
Обучение по дополнительным профессиональным программам осуществляется как единовременно и непрерывно, так и поэтапно (дискретно), в том числе посредством освоения отдельных учебных предметов, курсов, дисциплин (модулей), прохождения практики, применения сетевых форм, в порядке, установленном образовательной программой и (или) договором об образовании. Формы обучения и сроки освоения дополнительных профессиональных программ определяются образовательной программой и (или) договором об образовании.
Дополнительная профессиональная образовательная программа может реализовываться полностью или частично в форме стажировки.
Важным фактором развития трудового потенциала является обеспечение доступности образовательных программ профессионального образования и их соответствия перспективам экономического развития страны, ее отраслей и регионов.
Под доступностью образования понимается возможность гражданина получить желательное для него качественное образование, причем доступность подразумевает и равенство образовательных возможностей.
Соответствие образовательных программ профессионального образования перспективным потребностям рынка труда (прогнозным потребностям экономики страны и регионов) может быть проанализировано по двум основным критериям:
1) критерию количественного соответствия объемов подготовки рабочих (специалистов) в системе профессионального образования (в разрезе профессий/специальностей) профессионально-отраслевой структуре развивающейся экономики страны (региона);
2) критерию качественного соответствия образовательных результатов (в профессионально-квалификационном разрезе) требованиям рабочих мест.
Качество образования рассматривается как мера достижения целей деятельности образовательных систем, диктуемых заказчиками образования. Профессиональное образование, как известно, представляет собой сферу пересечения интересов различных социально- профессиональных групп населения:
•	работодателей, которые выступают непосредственными заказчиками системы профессионального образования, поскольку именно к ним попадает ее конечный продукт;
•	учащихся/студентов и их родителей, получающих соответствующие образовательные услуги;
•	федеральных и региональных органов исполнительной власти и местного самоуправления, формирующих и реализующих эффективную кадровую политику как фактор социально-экономического развития страны и территорий.
Федеральным законом «Об образовании в Российской Федерации» (ч. I ст. 89) закреплен государственно-общественный характер управления образованием как принцип государственной политики в области образования. Этот принцип предусматривает независимую оценку качества образования, общественную аккредитацию организаций, осуществляющих образовательную деятельность, и профессионально-общественную аккредитацию образовательных программ.




Тема №3. Использование трудового потенциала: организация, нормирование, производительность и эффективность труда 

	Основные проблемы темы: Производительность (эффективность) труда – важнейший показатель эффективности использования трудового потенциала. Показатели производительности труда и методы их измерения. Факторы, условия и резервы роста производительности труда. Управление эффективностью (производительностью) труда. Организация труда персонала. Нормирование труда и его место в хозяйственной деятельности предприятия. Сущность и организация заработной платы. 



¤¤¤ Экономическая эффективность — это отношение результата к затратам, необходимым для его достижения, причем затраты связаны с использованием всех ресурсов (факторов производства). Если в качестве результата рассматривать не только экономические, но и социальные достижения, то можно говорить о социально-экономической эффективности.
           Производительность (эффективность) труда можно понимать широко и узко. При широком подходе, согласно классическим представлениям, принято исходить из того, что труд, затрачиваемый на производство той или иной продукции, состоит из живого труда, расходуемого в данный момент непосредственно в процессе производства данной продукции, и прошлого труда, овеществленного в ранее созданной продукции, используемой в той или иной степени для производства новой продукции (сырье, материалы, энергия — полностью, машины, оборудование, здания, сооружения — частично). Таким образом, производительность труда отражает степень полезного использования не только самого живого труда, но и приводимых им в движение средств производства, т.е. может характеризоваться затратами как живого, так и совокупного (живого и овеществленного) труда.
      Общая тенденция растущей производительности труда проявляется в том, что общая сумма труда, заключенного в единице продукта, снижается, но таким образом, что доля живого труда в продукте сокращается, а доля овеществленного труда растет.
       На уровень производительности труда оказывают влияние следующие источники:
1) экстенсивное использование труда — отражает степень использования рабочего времени и его продолжительность в смену при постоянстве других характеристик. Чем полнее используется рабочее время, чем меньше простоев, непроизводительных затрат времени и чем продолжительнее рабочая смена, тем выше производительность труда. Экстенсивная характеристика труда имеет видимую границу: законодательно установленную продолжительность рабочего времени. Если в течение законодательно установленного рабочего дня рабочее время полностью используется на производительный труд, то это будет пределом возможной величины экстенсивного использования труда;
2) интенсивность труда характеризует степень его напряженности в единицу времени и измеряется количеством энергии человека, затрачиваемой в единицу времени. Чем выше интенсивность, тем выше его производительность. Максимальный уровень интенсивности определяется физиологическими и психическими возможностями человеческого организма, а это значит, что интенсивность труда имеет физиологические пределы.
3) источником роста производительности труда, который не имеет пределов в масштабах экономики, территории, отрасли, является научно-технический прогресс, технико-технологическое совершенствование производства, появление новых материалов, видов энергии и др. Но рост производительности труда в каждый определенный момент времени в конкретном производстве имеет объективный предел — технико-организационный уровень производства. За этим пределом необходимо решать вопросы, связанные с повышением качества продукции, реконструкцией, модернизацией производства.
         Рост производительности труда в обществе, на предприятиях, в организациях, фирмах проявляется:
• в выпуске более широкого ассортимента (номенклатуры) продукции с более высоким качеством и более полезными и «возвышенными» свойствами (в соответствии с потребностями и интересами потребителей, клиентов);
• увеличении количества продукции (товаров и услуг), при хорошем качестве, за единицу времени (или выпуске той же продукции при меньших затратах времени);
• сокращении затрат труда в себестоимости продукции и на единицу «физического» объема продукции;
• увеличении прибыли и дохода от производства и реализации продукции (увеличении массы и нормы прибыли);
• росте национального дохода и национального богатства страны;
• повышении уровня и качества жизни населения, семьи, работников;
• повышении конкурентоспособности предприятия, фирмы;
• экономии трудовых, временных, материальных, информационных ресурсов;
• повышении трудового, предпринимательского, интеллектуального, научно-технического потенциалов предприятия, отрасли, региона, страны.
          Рост производительности труда является:
• фактором понижения цены отечественных продуктов относительно мировых цен;
• важной предпосылкой повышения номинальной и реальной заработной платы;
• необходимой предпосылкой сокращения рабочего времени и расширения границ свободного времени для развития человека;
• фактором, оказывающим решающее воздействие на улучшение всех экономических показателей производства;
• обобщающим показателем развития производительных сил в стране.
        Узкий подход к пониманию сущности производительности труда предполагает изучение и измерение эффективности конкретного труда. При таком подходе производительность (эффективность) труда — продуктивность живого труда в процессе производства материальных благ, выражаемая отношением результата труда и его затрат. 
       Далее рассматриваются основные подходы к измерению производительности (эффективности)  труда.  Для этого введем следующие условные обозначения:
ПТ    - производительность труда
ОП    - объем производства
Ч       - численность
ППП - промышленно-производственный персонал
ВП    - валовая продукция
ТП    - товарная продукция
РП    - реализованная продукция
НЗП - незавершенное производство
Пст     - снижение трудоемкости единицы продукции, %
Ст      - снижение трудоемкости единицы продукции, ч
Т       - трудоемкость продукции
Тисх - исходная трудоемкость единицы продукции до внедрения мероприятий, направленных на ее снижение, ч
Ттехн   - трудоемкость технологическая
Псч     - процент снижения показателя численности
Эч      - условное высвобождение работников, чел.
Чб      - исходная численность до внедрения мероприятий, чел.
ФРВпл  - планируемый фонд рабочего времени в расчете на одного рабочего
ФРВб  - базовый фонд рабочего времени одного рабочего
% ПРВпл  - планируемый процент потерь рабочего времени по организационным причинам после осуществления мероприятий
% ПРВб  - базовый процент потерь рабочего времени
Др.пл - планируемый удельный вес рабочих в общей численности ППП, %
Др.б - базовый удельный вес рабочих в общей численности ППП, %
%↑ПТ - процент роста производительности труда
%↓T - процент снижения трудоемкости продукции	
n - потери рабочего времени в базисном периоде, %
m - потери рабочего времени в плановом периоде, %
I  - индекс
I ПТр - индекс производительности труда рабочих 
I ПТосн.р - индекс производительности труда основных рабочих
I Чосн.р - индекс численности основных рабочих 
УПп - доля управленческого персонала в плановом периоде
УПб - доля управленческого персонала в базовом периоде

Измерение производительности труда — это выражение уровня производительности труда (ПТ) через принятые измерители объема выпуска продукции или оказания услуг.
Натуральный метод измерения производительности труда применяют при определении выработки на индивидуальных рабочих местах, в бригадах и на участках, выпускающих однородную продукцию. Производительность в данном случае определяется в натуральных единицах: штуках, тоннах, квадратных метрах, кубических метрах, литрах и т.п. Выработка показывает, сколько продукции произведено на единицу затрат живого труда.
Также применяется условно-натуральный метод измерения производительности труда. Данный метод расширяет сферу использования натурального метода измерения производительности труда. В этом случае различные виды продукции в рамках определенной их совокупности приравниваются к условно-натуральному измерителю по определенному параметру, в частности по нормированной трудоемкости. Разные сорта изделий пересчитываются на некий условный сорт. Например, бензин, керосин, самолетное топливо, мазут — на условное топливо. Или различные виды сельхозпродукции пересчитываются на содержание протеина.
Применяется и стоимостный метод измерения производительности труда. В этом случае все виды и объемы работ выражаются в едином денежном показателе, который определяется путем умножения натуральных объемных показателей на соответствующие оптовые цены. Сложность применения этого метода состоит в выборе приемлемого для конкретных условий способа исчисления объема работ. Наиболее часто используются показатели валовой, товарной и реализованной продукции.  
ВП = ТП + НЗП;
ТП = РП + Запасы на складе готовой продукции,
где ВП — валовая продукция; ТП — товарная продукция; РП — реализованная продукция; НЗП — незавершенное производство. 
Показатель валовой продукции отличается от показателя товарной на величину НЗП, а от показателя реализованной еще и на размер запасов на складе готовой продукции. При определении производительности труда по валовой продукции получается более точный результат, но в условиях рынка важнее измерение производительности труда по реализованной продукции, так как увеличение НЗП и запасов на складе готовой продукции не приносят предприятию прибыли.
На уровень и динамику производительности труда влияют материально-технические, организационные и социально-экономические факторы. Факторы — это движущие силы или причины, под влиянием которых изменяется уровень производительности труда.
Факторы роста производительности труда весьма разнообразны и в совокупности составляют определенную систему, элементы которой находятся в постоянном движении и взаимодействии.
Все факторы, воздействующие на производительность труда, делятся на две группы:
1)	факторы, действующие в направлении повышения производительности труда, улучшения организации труда и производства, социальных условий жизни трудящихся;
2)	факторы, негативно отражающиеся на производительности труда (неблагоприятные природные условия, плохая организация производства и труда, напряженная социальная обстановка).
На уровне отдельного предприятия все факторы делятся на две группы:
1) внутренние факторы (уровень технической вооруженности предприятия, эффективность применяемой техники и технологии, энерговооруженность труда, организация труда и производства, применение системы стимулирования работников, обучение кадров и повышение квалификации, улучшение структуры кадров и т.д.);
2) внешние факторы (социально-экономические условия в обществе и регионе, уровень кооперации с другими предприятиями, природные условия и т.д.).
По внутреннему содержанию и сущности все факторы принято разделять на три группы:
1) Действие материально-технических факторов обеспечивает рост производительной силы труда и снижение технологической трудоемкости продукции. Рост производительности труда по показателю снижения трудоемкости определяется по формуле

ПТ = Пст х 100 / (100 - Пст) = Ст х 100 / (Тисх - Ст),

где ПТ - производительность труда; Пст— снижение трудоемкости единицы продукции; Ст — снижение трудоемкости единицы продукции; Тисх — исходная трудоемкость единицы продукции до внедрения мероприятий, направленных на ее снижение.
2) К организационным факторам роста производительности труда относятся: уровни организации производства, труда и управления. Организационные факторы, в основном, связаны с рациональностью использования рабочего времени. Изменение производительности труда определяется по формуле

            ПТ = ФРВпл / ФРВб х 100 – 100 = (100 - % ПРВпл) / (100 - % ПРВб) х 100 – 100,

где ФРВпл — планируемый фонд рабочего времени в расчете на одного рабочего; ФРВб — базовый фонд рабочего времени одного рабочего; %ПРВпл — планируемый процент потерь рабочего времени по организационным причинам после осуществления мероприятий; %ПРВб — базовый процент потерь рабочего времени.
3) Большую роль играют также социально-экономические факторы, связанные с изменением в составе рабочей силы, ее распределением, использованием и уровнем квалификации, отношением работников и т.п.
На производительность труда влияет также и структура кадров, улучшение которой является важным социально-экономическим фактором. Чем выше удельный вес основных производственных рабочих, тем выше при прочих равных условиях и производительность труда в среднем на одного работника.
ПТ = Др.пл / Др.б х 100 – 100,
где Дрпл — планируемый удельный вес рабочих в общей численности ППП; Дрб — базовый удельный вес рабочих в общей численности ППП.
Резервы роста производительности труда заключаются в наиболее полном использовании всех факторов его роста, т.е. это реальные, но еще не использованные возможности сокращения затрат труда на единицу продукции.
Количественная величина резервов представляет разницу между достигнутым и потенциально-возможным уровнем производительности труда (производительной силой труда).
Взаимодействие факторов и резервов состоит в том, что если факторы представляют собой движущие причины изменения уровня производительности труда, то использование резервов — это непосредственно процесс реализации действия тех или иных факторов. 
Классификация резервов роста производительности труда:
1) относительно факторов роста производительности труда:
•	материально-технические;
• организационные
•	социальные-экономические;
2) по уровням использования в народном хозяйстве:
•	общегосударственные — связаны с недоиспользованием НТП, нерациональным размещением производительных сил, недоиспользованием возможностей рабочей силы;
•	отраслевые — обусловлены недостатками специализации, концентрации и комбинирования производства, техники и технологии в данной отрасли, недоиспользованием лучших достижений, передового опыта и т.п.;
•	межотраслевые — определяются использованием возможностей одной отрасли промышленности для повышения производительности труда в другой (повышение качества продукции в сырьевых отраслях ведет к повышению производительности труда и экономии в обрабатывающих отраслях; увеличение количества, улучшение качества и расширение сортамента в металлургии — росту производительности труда в машиностроении);
•	внутрипроизводственные — связаны с недостаточно эффективным использованием техники и рабочей силы, наличием потерь рабочего времени, в том числе в результате забастовок, а также других целодневных и внутрисменных потерь (резервы предприятия, цеха, участка, рабочего места).
3) по срокам использования:
•	текущие, которые могут использовать в рамках одного года;
•	перспективные резервы предусматривается использовать в течение нескольких лет; по мере освоения перспективных планов резервы превращаются в текущие.
Резервы роста производительности труда непосредственно связаны с трудоемкостью продукции:
%↑ПТ = (100 х %↓T) / (100 - %↓T)
%↓T = (100 х %↑ПТ) / (100 + %↑ПТ),
	где %ПТ — процент роста производительности труда; Т — трудоемкость продукции; %↓T — процент снижения трудоемкости продукции.
Резервы роста производительности труда можно определить и по экономии рабочей силы. Такой расчет делается по каждой категории персонала, по каждому структурному подразделению предприятия. Рост производительности труда в этом случае определяется по формуле
ПТ = Эч / (Чб - Эч) х 100,
где Эч — условное высвобождение работников; Чб — исходная численность до внедрения мероприятий.
	Резервы роста производительности труда за счет лучшего использования рабочего времени состоят также и в ликвидации его потерь.
ПТ = (100 – m) / (100 – n) х 100 – 100,
где n — потери рабочего времени в базисном периоде, %; m — потери рабочего времени в плановом периоде, %.
Экономия рабочей силы (в процентах) при сокращении потерь рабочего времени рассчитывается следующим образом:
Эч = (m – n) / (100 – n) х 100
Аналогично ведется расчет и при сокращении потерь от брака и прочих нерациональных потерь.
Еще один важный резерв роста производительности труда — совершенствование кадровой структуры. Повышение удельного веса в общей численности основных производственных или всех рабочих равнозначно росту производительности труда в расчете на всех работников:
I ПТр = /ПТосн р х I Чосн.р,
где I ПТр — индекс производительности труда рабочих; /ПТосн р  — индекс производительности труда основных рабочих; /Чоснр — индекс численности основных рабочих.
Потенциальный рост производительности труда в целом при сокращении численности управленческого персонала определяется по формуле
ПТ = (100-УПпл) / (100-УПб) х 100 -100,
где УПпл — доля управленческого персонала в плановом периоде; УПб — доля управленческого персонала в базовом периоде.
Для определения общего показателя роста производительности труда на предприятии необходимо перемножить индексы производительности труда по отдельным факторам.		
Если расчет производится по экономии рабочей силы, то итог определяется ступенчатым методом, постепенно учитывая каждый фактор, влияющий на высвобождение численности:
ПТ1 = Эч1 х 100 / (Ч - Эч1)
ПТ2 = Эч2 х 100 / (Ч - (Эч1+ Эч2))
ПТn = Эчn х 100 / (Ч - ∑ni=1 Эi)
Планирование производительности труда основывается на анализе воздействия факторов на уровень и динамику производительности труда, выявлении и измерении резервов производительности труда.
Прирост производительности труда в связи с влиянием отдельных факторов может быть исчислен исходя из удельного веса каждого конкретного фактора в общем росте производительности труда.
При планировании особую значимость имеет расчет темпов роста производительности труда, при определении которых необходимо оценивать динамику ПТ по месяцам, кварталам и нарастающим итогам с начала года. Темпы роста производительности труда за период более одного месяца определяются путем перемножения индексов динамики показателей:
I ПТквартал = I ПТ1 месяц х I ПТ2 месяц х I ПТ3 месяц
I ПТгод = I ПТ1 квартал х I ПТ2 квартал х I ПТ3 квартал х I ПТ4 квартал
Планирование повышения производительности труда основывается на двух показателях: среднегодовой выработке одного рабочего (работника) и трудоемкости продукции.
Трудоемкость единицы продукции — величина затрат труда (рабочего времени) на производство единицы продукции. Разновидности трудоемкости продукции:
1) по характеру затрат труда трудоемкость может быть:
•	нормативная — величина необходимых затрат труда (рабочего времени) на производство единицы продукции при сложившихся организационно-технических условиях; определяется по действующим нормам времени, обслуживания, штатным расписанием;
•	фактическая — затраты труда (рабочего времени) на производство единицы продукции, которые фактически имели место в тот или иной период времени;
•	плановая — затраты труда (рабочего времени) на производство единицы продукции, установленные на планируемый период, с учетом планируемых изменений этих затрат по сравнению с фактическими в результате проведения организационно-технических мероприятий.
2) в зависимости от состава затрат труда трудоемкость может быть:
•	технологическая трудоемкость отражает затраты труда только основных рабочих, непосредственно участвующих в изготовлении продукции;
•	трудоемкость обслуживания отражает затраты труда рабочих, обеспечивающих и обслуживающих производство в основных и вспомогательных цехах;
•	производственная трудоемкость отражает затраты труда всех рабочих — основных, обеспечивающих и обслуживающих;
•	трудоемкость управления отражает затраты труда руководителей, специалистов, технических исполнителей и прочего персонала;  
Выработка и трудоемкость — взаимно обратные показатели, причем выработка является прямым показателем производительности труда, а трудоемкость — обратным, так как изменение выработки прямо пропорционально изменению производительности труда (выработка растет, значит, и производительность труда так же растет, и наоборот), а изменение трудоемкости имеет противоположную направленность и происходит в меньшей степени, чем изменение выработки.
Например, если трудоемкость снизилась на 15%, то мы точно можем сказать только то, что производительность труда при этом возросла, но на сколько процентов — ответ нам даст только индекс выработки:
Iв = 1 / IТ = 1 / 0,85 = 1,17, т.е. производительность труда возросла на 17%.
Планирование роста производительности труда по снижению трудоемкости выпускаемой продукции основывается на зависимости между показателями годовой, дневной, часовой выработки и выработкой работников и рабочих.
Снижение технологической, производственной и полной трудоемкости выпускаемой продукции характеризует рост часовой выработки:
I ПТчас = Ттехн.пл / (Ттехн.пл - ↓Т)
При исчислении дневной, месячной или годовой производительности труда по полной трудоемкости индекс часовой выработки корректируется на индекс использования годового и сменного фондов рабочего времени.
IПТгод = IПТчас х IФРВ х Iиспользования сменного фонда рабочего времени
Фактическая технологическая трудоемкость продукции определяется по формулам:
Ттехн.факт = Тотр.сд + Тотр.повр + Тдоп
Ттехн.факт = Ттехн.норм / Iвып.норм + Тотр.повр + Тдоп
где Тотр.сд — время, отработанное сдельщиками; Тотр повр — время, отработанное повременщиками; Тдоп — дополнительные затраты времени на выполнение работ, обусловленных отклонениями от нормальных условий; Ттехн.факт — фактическая технологическая трудоемкость; Ттехн.норм — нормативная технологическая трудоемкость.
Плановая технологическая трудоемкость может быть определена следующим образом:
Ттехн.план = Ттехн.факт х I ОП х ((100 – Укооп.пл) / (100 – Укооп.б)),
где Укооп.пл и Укооп.б - удельный вес кооперированных поставок соответственно в плановом и базисном периодах.
Для определения величины производственной трудоемкости необходимо технологическую трудоемкость увеличить на величину трудоемкости обслуживания производства.
         При определении полной трудоемкости используются фактические затраты труда специалистов, служащих, руководителей, занятых на предприятии, которые распределяются пропорционально производственной трудоемкости цехов, участков и т.д.
Теперь перейдем к методике анализа  показателей производительности труда.
         Анализ производительности труда начинается с расчета показателей выработки в абсолютных величинах:
Выр = ОП / Ч
где Выр — выработка труда; ОП — объем производства; Ч — численность.
          Затем определяется изменение производительности труда за месяц, квартал или год, с нарастающим итогом, при этом фактический рост производительности труда сопоставляется с базовым или плановым:
%ПТ= Вырфакт / Вырб х100

где Вырб — базовая выработка; Вырфакт — фактическая выработка.
       В процессе анализа производительности труда необходимо выяснить, какая доля прироста объема производства получена за счет динамики производительности труда, а какая за счет увеличения численности рабочих.
        Удельный вес прироста объемов производства в результате роста производительности труда определяется по формуле
%↑ПТ=(1 - %↑Ч / %↑ОП) х 100,
где %↑Ч — процент увеличения численности; %↑ОП — процент роста объема производства.
        Распределение прироста продукции за счет роста выработки и численности в абсолютных величинах рассчитывается по формулам:
[bookmark: bookmark29]±ОП = (ПТфакт + ПТбплан)хЧфакт
или    ±ОП=(Чфает -Чбплан)хПТбплан

       При проведении анализа производительности труда рассчитывается выработка среднечасовая, среднедневная и среднегодовая одного производственного рабочего. Индексная взаимосвязь между этими показателями выражается следующим образом:

Iгод.выр = Iдн.выр x Iяв.дней
Iдн.выр = Iчас.выр х Iчас. работы в смену
Iгод.выр = Iчас.выр х Iчас. работы в году = Iчас.выр х Iчас. работы в смену x Iяв.дней

При анализе производительности труда также необходимо определить влияние факторов, от которых зависит уровень и динамика производительности труда. В данном случае применяют индексный и корреляционно-регрессивный методы анализа.
Индексный метод анализа производительности труда позволяет разложить общий абсолютный прирост производительности труда между составляющими его факторами. Показатель средней выработки в этом случае представляют следующим образом:
ПТ = ср. час. выработка одного рабочего х ср. продолжит.раб. дня х ср. число раб. дней на одного рабочего х доля рабочих в общей численности ППП.
Количественную оценку влияния каждого фактора на динамику производительности труда можно определить с помощью построения системы последовательно-цепных аналитических индексов. Изучаемые факторы поочередно подвергаются изменению при условии, что величину факторов, чье влияние установлено, принимают плановой или базисной, а размеры остальных факторов, влияние которых еще не определено, берут фактические.
Задача корреляционно-регрессивного анализа производительности труда состоит в том, чтобы установить характер и степень зависимости между уровнем производительности труда и определяющими ее факторами.
Факторный анализ можно также проводить, выявляя фактическую экономию численности по каждому фактору, влияющему на производительность труда, а также на основе оценки динамики трудоемкости продукции.

¤¤¤ Управление эффективностью (производительностью) труда. Рассмотрим типичную последовательность процессов, которые в той или иной форме присутствуют в большинстве мероприятий по управлению эффективностью работы. 
         ШАГ 1: Разработка стратегических ориентиров
Управление эффективностью деятельности начинается со стратегического планирования и разработки стратегии. Отправными точками для разработки стратегических целей являются: наличие общекорпоративного видения бизнеса (желаемое состояние в будущем) и миссии компании (основательное заявление относительно намерений организации); определение факторов, влияющих на стоимость, как на общекорпоративном уровне, так и на уровне бизнес-подразделений; определение конкурентных преимуществ. 
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Рис. 3.1. Процесс управления эффективностью деятельности

     Примеры миссий некоторых компаний:
Polaroid: «Совершенствование и маркетинг моментальной фотографии, чтобы удовлетворить потребности обеспеченных семей Америки и Западной Европы в дружбе, памяти и веселье».
McDonald's: «Предоставление горячей, вкусной еды — быстро, в чистом ресторане и по приемлемой цене».
Motorola: «Цель компании «Моторола» — достойно служить нуждам общества, обеспечивая потребителей продукцией и услугами наивысшего качества по умеренной цене».
Магу Кау: «Украшать жизнь женщин во всем мире».
Красный Крест: «Защищать беззащитных».
Альфа-Банк: «Альфа-Банк осуществляет все виды банковских операций, помогая вам лучше ориентироваться в мире финансов, эффективно распоряжаться деньгами и обеспечивая удобство банковского обслуживания».
Несмотря на многообразие подходов, в целом четко сформулированную миссию чаще всего рассматривают в качестве совокупности двух элементов, усиливающих действие друг друга.
 Цель: зачем организация существует.
 Место: позиция на рынке и область компетенции. 
Другими словами, хорошо сформулированная миссия не только определяет основное направление деятельности организации, но и выделяет ее из ряда других компаний, занимающихся аналогичной деятельностью.
Бизнес-стратегия определяет то, как фирма участвует в конкуренции.
Конечно, разработка стратегии не гарантирует успеха, но хорошая стратегия готовит компанию к неожиданностям. Масштабное исследование, проведенное в США еще в начале 90-х гг. прошлого столетия, показало, что компании, применяющие у себя элементы стратегического планирования, имеют относительно более высокие показатели отношения прибыли к объему реализации и самые высокие темпы роста. (Мескон М., Альберт М., ХедоуриА. Основы менеджмента. М., 2008.)
Для коммерческих компаний стратегия может быть сокращена до трех главных выборов:
1) Какой продукт/сервис мы будем предлагать или не будем предлагать?
2) Какой рынок/тип клиентов мы будем или не будем обслуживать?
3) Как мы собираемся побеждать и сохранить победу?
Управление эффективностью работы приносит плоды только
тогда, когда организация располагает четкой корпоративной стратегией и заранее определяет, какие элементы ее деятельности, по ее мнению, необходимы для достижения конкурентного преимущества.
          
          ШАГ 2: Разработка критериев эффективности
Существует два основных элемента (или слагаемых) эффективности — конечного результата и поведения.
В процессе работы, сотрудник всегда имеет перед собой конкретные цели или задачи, которые он должен достичь или выполнить. Цели и задачи могут содержать конкретные и измеримые результаты (на практике, к сожалению, это бывает далеко не всегда). Результаты позволяют оценивать продвижение работника к достижению назначенной ему цели или в выполнении порученной работы. Оценку эффективности вполне можно сосредоточить только на том, насколько успешно работник продвигается к намеченной цели. Если цель конкретна и измерима, то оценивать этот аспект эффективности довольно легко.
Однако было бы большим заблуждением рассматривать эффективность только как показатель сугубо практических результатов работника (например, количество проданных товаров, произведенных звонков, количество решенных проблем клиентов, и т.п.). Качество исполнения включает в себя и то, как работа выполняется (поведение, проявляемое человеком в процессе деятельности, отношения и взаимодействие с коллегами и т.д.). Многие компании, оценивая эффективность работы, анализируют не только то, что достигнуто, но и то, как оно достигается.
Таким образом, критерии результатов показывают, что стремятся выполнять сотрудники. Поведенческие критерии подчеркивают, как сотрудники выполняют работу. По сути, между этими двумя слагаемыми эффективности существует неразрывная связь.
 Действия или Результаты? Довольно просто подменить результаты действиями. При всей очевидной разнице между этими двумя слагаемыми эффективности, на практике зачастую разграничение между ними не проводится. Проанализируйте примеры некоторых показателей действий и результата, приведенные ниже.
Таблица 3.1 
Сопоставление показателей действий и результата
	Действия
	Результаты

	Соблюдать правила техники безопасности 
	Сократить количество инцидентов по причине несоблюдения правил техники безопасности на 5% в год

	Еженедельно готовить отчеты по продаже 
	Увеличить объем продаж на 10% за квартал

	Принять участие в новой тренинговой программе по контролю качества
	Снизить брак на 20%

	Компетентно использовать инструменты и программное обеспечение для диагностики проблем клиента
	Сократить % возвратов при обслуживании (проблемы, которые не были выявлены при первичном осмотре)

	Проявлять вежливость при общении с клиентами 
	При телефонном опросе не менее 80% опрошенных клиентов выразили удовлетворенность обслуживанием в сервисе



Как видно из таблицы, действие (даже самое полезное и нужное для компании) не всегда означает гарантированный результат. И если не проводить различие между этими двумя компонентами, это может привести к великолепным действиям, но небольшому практическому результату.
С точки зрения управления эффективности ценность представляют оба элемента: отказ как от одного, так и от другого компонента чреват нежелательными «поведенческими деформациями». 
Инструментом, обеспечивающим достижение стратегических целей и задач, а также позволяющим сделать систему управления организацией прозрачной и понятной является система ключевых показателей эффективности деятельности, или KPI (Key Performance Indicators). Данный инструмент управления эффективностью получил невероятную популярность в российском бизнесе. 
Основная философия KPI, которая во многом стала причиной высокой популярности этой технологии управления — «Если вы пытаетесь чем-то управлять, вы должны уметь это измерять». Другими словами, цели можно достигнуть только в том случае, если существуют поддающиеся числовому измерению показатели, говорящие управленцу, что именно нужно делать и правильно ли с точки зрения реализации стратегии то, что он делает. Помимо того, что КР1 являются эффективным инструментом управления, это еще и инструмент мотивации (все, что оценивается — мотивирует), а также контроля (установление нескольких КР1 для должности обеспечивает контроль до 90-95% деятельности).
           Основой для разработки K.PI является стратегия компании в любой форме и бизнес-модель фирмы (организационная структура и ключевые бизнес-процессы).
Анализ стратегических целей и их трансляция на бизнес-модель предприятия позволяют определить, какие количественные (измеримые) изменения в компании служат подтверждением того, что цель достигнута, и какова динамика этих изменений во времени. Из выделенного списка потенциально измеримых характеристик организации отбираются ключевые показатели эффективности. Отобранные KPI сводятся в систему, т.е. разрабатываются процедура и форматы отчетности. Проводится планирование показателей на ближайший (обозримый для каждой конкретной организации) период.

ШАГ 3: Оценка эффективности
Система оценки эффективности сотрудников является неотъемлемым звеном системы управления эффективностью деятельности компании. Поскольку тема оценки эффективности является чрезвычайно обширной, сосредоточимся на некоторых ее аспектах, по поводу которых чаще всего возникают вопросы.
Зачем нужна оценка эффективности? Есть два известных высказывания, касающихся измерения эффективности работы:
1) что измеряется, то выполняется;
2) что поддается измерению, поддается и улучшению. Измерение — это важная концепция, входящая в управление эффективностью работы. Правильно функционирующая система оценки эффективности позволяет компании:
•	принимать взвешенные и аргументированные решения о продвижении и ротации персонала;
•	дифференцировать вознаграждение талантливых и эффективных сотрудников, что позитивно сказывается на мотивационном настрое всех работников;
•	своевременно выявить возможные проблемные области;
•	определить приоритеты в обучении и развитии сотрудников;
•	получить информацию о персонале, необходимую для функционирования других HR-процессов (например, кадрового резерва). 
Чем отличается оценка эффективности от традиционной аттестации? Термин «аттестация» пришел в современный российский бизнес из советского прошлого. Постановлением Госкомтруда СССР и Госком- науки и техники СССР от 05.10.1973 № 267/470 было утверждено Положение о порядке проведения аттестации руководящих, инженерно- технических работников и других специалистов предприятий и организаций промышленности, строительства, сельского хозяйства, транспорта и связи. Последние изменения вносились в него в 1986 г., и на данный момент это Положение не отменено и не признано утратившим силу. Таким образом, проведение аттестации является сегодня обязательным для определенных категорий сотрудников.
Однако все чаще российские компании выстраивают систему аттестации персонала даже в тех случаях, когда трудовое законодательство этого не требует (такую аттестацию также часто называют регулярной оценкой эффективности или performance appraisal). И хотя зачастую термины «аттестация» и «оценка эффективности» используются как синонимы, с точки зрения правовых, организационных и административных вопросов, данные процедуры имеют целый ряд отличий, основные из которых проиллюстрированы в табл. 3.2.

Таблица 3.2 
Отличия между аттестацией и оценкой эффективности
	Фактор сравнения
	Оценка эффективности
	Аттестация

	Определение
	Оценка эффективности — это комплексная процедура определения эффективности работы персонала, основанная на измерении индивидуальных результатов деятельности каждого сотрудника и уровня его компетентности
	Аттестация — это процедура систематической формализованной оценки соответствия деятельности конкретного работника стандарту выполнения работы в должности, которую он занимает

	Обязательность проведения
	На усмотрение организации, оценка эффективности не носит обязательный характер
	Российское законодательство не обязывает всех работодателей проводить аттестацию, но есть исключения, отраженные в федеральных законах. Например, аттестация государственных служащих, персонал отраслей экономической деятельности, некоторые категории работников в энергетике, транспортной сфере, на опасных производственных объектах, в сфере образования и др.

	Нормативная база и документы
	Регулируется локальными нормативными актами организации:
•положением о персонале
•положением об оценке Проводится для тех категорий сотрудников, которые определены локальными нормативными актами организации.
	Регулируется федеральными нормативными актами, Трудовым кодексом РФ, локальными нормативными актами организации, принимаемыми с учетом мнения представительного органа работников (ч. 2 ст. 81 ТК РФ). Проводится для строго определенного круга специалистов и руководителей: перечень приводится в «Положениях о порядке проведения аттестации» (см. федеральные нормативные акты)

	Кто не может проходить
	Организация на свое усмотрение в локальном нормативном акте по оценке эффективности указывает, кто из сотрудников проходит оценку, а кто не проходит
	Согласно российскому законодательству неправомерно проведение апестации работников, проработавших в занимаемой должности менее 1 года, беременных женщин, женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет и находящиеся в отпуске по уходу за ребенком (их апестация проводится не ранее чем через год после выхода из отпуска).

	Количество сотрудников, для которых правомерно проводить
	Оцениваться может хоть один человек. Например, в оценке 360 градусов для отбора в кадровый резерв, для оценки эффективности обучения.
	Нельзя проводить аттестацию для одного сотрудника

	Действия, которые можно проводить по результатам
	По результатам оценки эффективности можно проводить мероприятия только направленные на улучшение. Увольнение по результатам оценки проводить не законно.
	Уволить сотрудника можно только по результатам аттестации, но не оценки эффективности. То есть, если в трудовой книжке в качестве причины увольнение будет указан п. 3 ст. 81 ТК РФ, то процедура аттестации должна быть правильно документально оформлена. Если правила оформления не соблюдены, то результаты могут быть признаны судом недействительными



 В современной бизнес-практике для оценки эффективности сотрудников применяются, в основном, следующие методы.
Assessment Center (далее — Центр Оценки) наилучшим образом позволяет оценить уровень компетентности персонала. Данная технология основана на определении соответствия компетенций сотрудников организации ее целям, стратегии, корпоративной культуре, структуре, технологиям с применением специализированных оценочных процедур. Впервые Центр Оценки как процедуру кадровой работы применили в компании AT&T в 1954 г. в рамках исследовательской программы, и уже через четыре года его стали постоянно использовать для оценки готовности к управленческой деятельности. В 1960-70 гг. многие американские фирмы создали у себя Центры Оценки персонала (IBM, «Стандарт ойл оф Огайо», «Сире Робакс» и др.). В 1970 г. Центрами Оценки располагали 100 фирм, а спустя 10 лет — уже около 2000. С конца 1990-х гг. эта технология начала активно адаптироваться и развиваться российскими консалтинговыми компаниями, а с 2001-го — повсеместно применяется в России.
Оценка по ключевым показателям эффективности деятельности (KPI). Данный метод оценки результатов работы на сегодняшний день является наиболее популярным в большинстве российских и западных компаний. Как правило, для каждого KPI устанавливаются минимальные, целевые и максимальные значения. В большинстве случаев KPI формируются для каждого сотрудника на 1 год и в конце установленного срока полученные результаты сравниваются с плановыми показателями.
Оценка по системе МВО (Management By Objectives — система управления по целям). Суть этого подхода заключается в том, что для сотрудника формируется список ключевых задач (критериев работы) в едином стандарте. Стандарт этот, как правило, включает наименование, описание и весомость задачи, а также планируемые и фактические показатели ее выполнения (с указанием соответствующих единиц измерения) в общем списке задач объекта управления. В данном случае очень важно, чтобы выполнение каждой задачи поддавалось измерению. По истечении утвержденного периода сотрудник и руководитель оценивают выполнение каждой цели (как правило, в процентах) и всего личного плана сотрудника.
BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale — поведенческая рейтинговая шкала). Метод BARS используется для оценки соответствия поведения сотрудников установленным нормам и стандартам, принятым в организации. Как правило, данный метод применяется для оценки тех категорий сотрудников, поведение которых определяет успешность их работы (например, обслуживающий персонал). В России наиболее известна одна из форм реализации метода BARS — технология «таинственный покупатель» (mystery shopper), которая используется для оценки эффективности работы персонала в розничной торговле. 
Метод обратной связи по типу 360 градусов. Это инструмент оценки эффективности сотрудника, а также его личных и профессиональных качеств на основе анализа мнения людей, с которыми сотрудник непосредственно взаимодействует в ходе работы. Обычно в качестве таких людей выступают коллеги, подчиненные, руководители, а в ряде случаев также внешние клиенты оцениваемого сотрудника. 
Результаты оценки позволяют сотруднику увидеть свои сильные и слабые стороны, а также спланировать конкретные способы развития профессиональных (менеджерских) навыков с целью повышения эффективности работы.

ШАГ 4: Применение результатов оценки эффективности
 Перечислем основные направления применения результатов оценки эффективности в HR-работе.
Управление эффективностью и оплата труда. Управление эффективностью не обязательно должно быть связано с оплатой, хотя часто именно так и происходит. Так, по данным исследования, проведенном в России в 2010 г. международной консалтинговой компанией PricewaterhouseCoopers, более половины опрошенных компаний (54%) выплачивают годовой бонус, основанный на достижении целевых значений KPI (Управление бизнесом: от стратегических целей к реальным результатам. Исследование в области управления эффективностью деятельности в России. PricewaterhouseCoopers, http:// www.pwc.ru).
Управление эффективностью и немонетарная мотивация. Управление эффективностью включает в себя признание достижений и сильных сторон сотрудников. Их можно формально и неформально поблагодарить за выполненную работу.
Управление эффективностью и развитие навыков. Управление эффективностью способно стать основой системы обучения и развития сотрудников. 
Управление эффективностью и планирование карьеры. Оценка эффективности предоставляют возможность обсудить направление карьерного роста сотрудников и то, что можно сделать с помощью организации, чтобы обеспечить следование оптимальному пути построения карьеры с точки зрения самих сотрудников и организации.
Управление эффективностью и увлеченность работой. Сотрудники увлечены своей работой, если им интересно то, что они делают, и они получают от этого удовольствие. Это можно обеспечить с помощью управления эффективностью, сконцентрировав его на таких внутренних мотивирующих факторах, как принятие ответственности за результаты работы, удовлетворение от работы, достижения и выполнение личных целей и планов.
Управление эффективностью и преданность. Одна из первоочередных задач управления эффективностью заключается в формировании преданности организации и ее целям путем объединения индивидуальных целей и задач организации.
Теперь рассмотрим вопросы, связанные с организацией труда персонала.

¤¤¤ Организация труда как система на уровне предприятия есть совокупность организационных отношений и организационных связей между работниками и средствами производства и работников друг с другом, обеспечивающая определенный порядок протекания трудового процесса, характер функционирования рабочей силы и средств производства и определенную эффективность трудовой деятельности.
Организация труда как деятельность представляет собой одну из управленческих функций, часть управления предприятием (организацией) по созданию, поддержанию, упорядочению и развитию системы организации труда, а также коренному ее преобразованию на основе оргнововведений.
Эти организационные отношения и связи являются элементами системы организации труда и формируют содержание организации труда (рис. 3.2).
При этом данная деятельность должна осуществляться как постоянный процесс, а не как единовременные разрозненные действия.

[image: C:\Users\99E7~1\AppData\Local\Temp\FineReader10\media\image1.jpeg]

Рис. 3.2. Элементы организации труда

Целью организации труда как управленческой деятельности является создание организационных условий, необходимых для достижения высокой социально-экономической результативности трудовой деятельности.
Задачи организации труда обеспечивают реализацию ее цели и подразделяются на: экономические (снижение трудозатрат на производство работ и продукции, повышение производительности труда, экономичное использование производственных фондов, материалов, сырья, обеспечение высокого качества работ и продукции, снижение издержек производства, повышение конкурентоспособности и т.п.); социальные (создание благоприятных условий трудовой деятельности работников, сохранение их здоровья, повышение содержательности и привлекательности труда, рациональное и более полное использование и развитие трудового потенциала, обеспечение удовлетворения разнообразных потребностей персонала и т.п.).
Первичным (системообразующим) элементом всей системы организации труда является разделение труда. Остальные элементы, в том числе и кооперация труда, являются производными от разделения труда.
Разделение труда по форме проявления делится на 2 типа: первый тип — это разделение общественного труда на различные отрасли труда; второй тип — разделение труда в производстве какого-либо товара. Несмотря на различие, оба типа разделения труда развиваются в едином процессе путем постоянного взаимодействия и потому имеют общие характерные признаки. Каждый из типов включает в себя виды разделения труда. К первому типу относят 2 вида: общее и частное, ко второму виду — единичное разделение труда.
Общее разделение труда — процесс обособления различных видов трудовой деятельности в рамках всего общества, т.е. разделение труда между различными сферами деятельности и производства: промышленностью, сельским хозяйством, строительством, связью, торговлей, производственной и непроизводственной сферой.
Частное разделение труда представляет собой процесс обособления различных видов трудовой деятельности как по отраслям промышленности, сельского хозяйства, так и внутри них — по отдельным предприятиям. Внутри отрасли частное разделение труда характеризуется специализацией отдельных предприятий, объединений на производстве определенных видов продукции.
Единичное разделение труда означает обособление различных видов работ внутри организации, предприятия, в рамках определенных структурных его подразделений (цех, участок, отдел, управление, бригада), а также распределение работ между отдельными работниками. Непосредственным объектом организации труда на предприятии являются формы единичного разделения труда (рис. 3.3).
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Рис. 3.3. Формы разделения труда

Технологическое разделение труда — разделение всех видов работ, а соответственно и работников на предприятии на группы в зависимости от технологии их выполнения по стадиям, фазам технологии, комплексам, видам работ и операций. Технологическое разделение труда может осуществляться в виде предметного, (подетального) разделения, пооперационного разделения или по видам работ (сварочные, малярные работы).
Предметное, подетальное разделение труда связано со специализацией того или иного подразделения, того или иного работника на выполнении относительно законченного вида работ, или на изготовлении определенного изделия (детали).
Пооперационное разделение труда имеет место, когда данный объем работы разбивается на более дробные операции, выполняемые в рамках различных подразделений различными работниками.
Деление всего комплекса работ на ряд функций в зависимости от степени и характера участия в производственном процессе различных работников, а самих работников на функционально однородные группы называется функциональным разделением труда.
Разделение труда между работниками в зависимости от их профессии и специальности внутри каждой функциональной группы представляет собой профессиональное разделение труда. Внутри каждой профессиональной группы происходит дальнейшее разделение труда, связанное с неодинаковой сложностью выполняемых работ и, следовательно, с разными требованиями, предъявляемыми к уровню квалификации работника — квалификационное разделение труда. Выражением квалификационного разделения труда служит распределение работ и работников по разрядам, служащих — по должностям.
Установление рациональных глубины и форм разделения труда способствует снижению затрат труда, издержек производства, росту производительности труда.
Однако как бы велики не были преимущества разделения труда, его углубление имеет свои границы, а именно: техническую, экономическую, психофизиологическую и социальную. Границы разделения труда означают предельно допустимые значения расчленения трудового процесса, в рамках которых достигается наибольшая эффективность труда.
Разделение труда, приводя к обособлению отдельных видов работ и работников, вызывает необходимость их объединения для достижения конечной цели организации — кооперации труда. Таким образом, кооперация труда является как бы второй, неотъемлемой стороной разделения труда.
Кооперация труда — установление организационных связей (во времени и пространстве) между различными обособившимися в результате разделения труда трудовыми процессами, что обеспечивает непрерывность, ритмичность, согласованность, синхронность деятельности, а также объединение работников для планомерного совместного участия в одном или разных, но взаимосвязанных между собой трудовых процессах, что позволяет лучше, эффективнее использовать персонал организации.
Важнейшим направлением развития разделения и кооперации труда является совмещение профессий (функций) и должностей, расширение зон обслуживания. Совмещение профессий состоит в том, что работник в течение установленной законом продолжительности рабочего дня наряду со своей основной работой выполняет дополнительную работу другого работника, отнесенную, как правило, к смежной профессии. Это ведет к полному высвобождению работников, осуществлявших ранее работу по совмещаемой профессии (если совмещение осуществляется постоянно).
Расширение зон обслуживания отличается от совмещения профессий тем, что в данном случае происходит совмещение работ в рамках одной профессии. Этой мерой можно достигнуть улучшения использования рабочего времени, высвобождения работников.
Совмещение профессий (функций), расширение зон обслуживания вызываются необходимостью более рационального использования рабочего времени, более полной загрузки оборудования, повышения маневренности в использовании персонала, обеспечения взаимозаменяемости.
Важнейшим направлениям деятельности в области организации труда является совершенствование организации рабочих мест. Рабочее место играет ведущую роль в экономике как предприятия и его структурных подразделений, так и региона и государства в целом. Эта роль обусловлена функциями рабочего места, которые заключаются в следующем.
1.	Произведенный общественный продукт государства, прибыль предприятия складываются из совокупности финансово-экономических результатов, полученных на отдельных рабочих местах.
2.	Количественные и качественные характеристики рабочих мест определяют спрос и предложение на рынках рабочих мест и рабочей силы.
3.	Рабочее место выступает первичным звеном в цепи разделения и кооперации труда, координации и взаимосогласования элементов производственного, технологического и трудового процессов.
4.	Все производственное помещение предприятия, организации состоит из пространственно отдельных рабочих мест, а все оборудование и оснастка для производства товаров или услуг размещены на рабочих местах в соответствии с их местом в производственном, технологическом и трудовом процессах.
5.	Персонал предприятия, организации распределен по рабочим местам, а структура, оснащенность, функционально-технологические и другие характеристики рабочих мест формируют требования к персоналу и определяют его количественные и качественные параметры.
6. Управление производством, экономикой и персоналом предприятия осуществляется через управление рабочими местами.
Приведем определение рабочего места, отражающее его многогранность и многоаспектность.
Рабочее место — это первичное звено производственного процесса и структуры предприятия (организации), элементарная часть производственной площади (территории, пространства), на которой расположены все элементы процесса производства и на которой субъект труда (работник или группа работников) в соответствии с определенным целевым назначением, технологией и в определенных условиях осуществляет организованную трудовую деятельность; это исходный пункт получения прибыли предприятия, производства совокупного общественного продукта и важнейший элемент механизма регулирования рынка труда и занятости населения.
Под организацией рабочего места понимается процесс упорядочения и согласования взаимодействий элементов рабочего места (системы рабочих мест) за счет установления определенных параметров элементов и определенной структуры отношений между элементами, а также между элементами и механизмами, регламентирующими их взаимодействия.
Значение организации рабочих мест состоит в том, что она содействует сокращению затрат рабочего времени, улучшению качества работы и продукции, снижению расходов сырья, материалов, энергии и в целом себестоимости продукции, а следовательно, повышению прибыльности и конкурентоспособности предприятия.
Характер организации и обслуживания рабочих мест имеет свои особенности в зависимости от многих факторов. Однако, несмотря на это, можно выделить некоторые основные направления и требования, являющиеся общими при организации любого рабочего места, независимо от его вида и принадлежности к той или иной отрасли, к тому или иному типу производства (рис. 3.4).
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Рис. 3.4. Задачи организации рабочих мест
От уровня организации рабочих мест зависят условия труда, так как именно от него зависит степень удобства и комфортности в работе для исполнителей, возможность оградить от воздействия неблагоприятных факторов внутренней и внешней среды.
Условия труда — это сложное явление, характеризующее среду протекания трудового процесса, формирующееся под воздействием взаимосвязанных факторов социально-экономического, технико-организационного и естественно-природного характера и влияющее на здоровье, работоспособность человека, его отношение к труду и степень удовлетворенности трудом, следовательно, на эффективность труда и другие экономические результаты деятельности.
Условия труда представляют собой совокупность различных по воздействию на человека элементов, которые можно разделить на четыре группы:
1) санитарно-гигиенические элементы, образующие предметную внешнюю среду: микроклимат, состояние воздушной среды (запыленность, загазованность), освещение, производственные излучения, шум, вибрация;

2)	психологические и физиологические элементы, обусловленные содержанием трудовой деятельности, различными нагрузками на двигательный аппарат, нервную систему и психику человека в процессе труда;
3)	эстетические элементы, которые формируют у человека отношение к среде протекания труда с точки зрения ее художественного восприятия и оказывают большое воздействие на формирование определенного эмоционального состояния (к ним относят архитектурно-конструкторско-художественное оформление экстерьера и интерьера, оборудования, оснастки рабочих мест и производственной одежды, озеленение и проч.);
4)	социально-психологические элементы, характеризующие психологическое состояние работников и коллектива и формирующие соответствующий психологический, эмоциональный настрой работника. 
Важнейшим организационным фактором условий труда является режим труда и отдыха — установленный для каждого вида работ порядок чередования и продолжительность периодов работы и отдыха.


¤¤¤ Нормирование труда и его место в хозяйственной деятельности предприятия. Нормирование труда — это объективно необходимая деятельность по упорядочению процесса труда, которая на основе разработанных методов и средств организует, регулирует и стабилизирует социотехническую систему предприятия путем непрерывного установления и применения норм, отвечающих потребностям субъекта нормотворчества.
В руководствах по нормированию труда устанавливается взаимосвязь нормирования труда с его организацией. Сущность нормирования труда состоит в анализе организационно-технических условий выполнения работы, методов и приемов труда и разработке мер для внедрения современных достижений в организации труда и наиболее рационального порядка (технологии) выполнения нормируемой работы с последующим установлением норм затрат труда.
Инструментарий нормирования труда может быть использован как средство выявления различного рода потерь, излишних функций, ненужных элементов работы, касающихся не только рабочих производственных предприятий, но и различного рода служащих, управленческих кадров производственной и непроизводственной сферы.
Применение на предприятии действенной системы нормирования труда обеспечивает повышение эффективности использования не только рабочей силы, но и всех прочих факторов производства (улучшается использование техники и технологии, сырья и материалов, повышается эффективность организационной деятельности).
Нормирование труда охватывает широкий спектр направлений управленческой деятельности на предприятии, его возможности могут быть значительно расширены в отношении ряда функциональных и технологических аспектов управления персоналом. К ним можно отнести осуществление прогнозирования, перспективного и текущего планирования потребности в кадрах; организацию планомерной оценки (аттестации и проч.) кадров; разработку мероприятий по повышению квалификации кадров и их переподготовке; выработку правил оценки результатов труда; контроль затрат на персонал и др. Умелое использование методов, методик, показателей нормирования труда в области управления персоналом повысит эффективность производственной деятельности, будет способствовать снижению уровня расходов на персонал, улучшит социальный климат в коллективе.
Совокупность функций нормирования труда представлена на рис. 3.5
Норма труда — это мера затрат труда, которая путем опосредования процесса превращения рабочей силы работника в его трудовой вклад обеспечивает достижение определенного производственного результата, позволяющего удовлетворить потребность субъекта нормотворчества.
Норма труда измеряется продолжительностью рабочего времени, которое, в свою очередь, является объектом анализа в процессе нормирования труда.
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Рис. 3.5. Функции нормирования труда
Рабочее время — время, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка организации и условиями трудового договора должен исполнять трудовые обязанности.
Эффективность использования рабочего времени, предполагает решение двух групп задач:
1) увеличение удельного веса оперативного времени (времени полезной работы) в балансе рабочего времени;
2) улучшение структуры затрат рабочего времени при осуществлении оперативной работы.
На практике при изучении затрат рабочего времени используют дифференцированную по отдельным категориям классификацию рабочего времени.
Классификация использования рабочего времени применяется чаще всего по отношению к исполнителю, но может быть также использована по отношению к оборудованию или производственному процессу.
Основой разработанных в настоящее время классификаций является выделение двух составляющих: времени работы (функционирования) и времени перерывов.
В практике нормирования труда находит применение деление затрат рабочего времени на подготовительно-заключительное, оперативное, время обслуживания рабочего места, время на отдых и личные надобности и время перерывов (регламентированных и не регламентированных).
К подготовительно-заключительному относится время, которое работник затрачивает на собственную подготовку и подготовку средств производства к выполнению нового задания и выполнению всех работ, связанных с его окончанием.
Подготовительно-заключительное время затрачивается один раз на весь объем работ, и не зависит от количественных параметров данной работы. Оно во многом зависит от уровня организации труда в данном подразделении. Его структуру необходимо учитывать при решении вопросов рационализации труда работников.
Основным (технологическим, машинным) называется время, затрачиваемое работником на качественное изменение предмета труда — его размеров, свойств, состава, формы, или положения в пространстве. Определяется исходя из наиболее рациональных режимов работы оборудования.
Временем обслуживания  рабочего места называется время, затрачиваемое работником на уход за рабочим местом и поддержание его в состоянии, обеспечивающим производительную работу на протяжении рабочего периода. Оно подразделяется на время технического и организационного обслуживания (в зависимости от типа производства).
Время перерывов — время, в течение которого работник по тем или иным причинам не принимает участия в работе.
Оно делится на время регламентированных и нерегламентированных перерывов.
К регламентированным перерывам, т.е. установленным каким-либо документом (приказом, инструкцией и т.п.), относятся:
•	перерывы на отдых, предоставленные работникам в течение рабочей смены для отдыха, производственной гимнастики в целях поддержания нормальной работоспособности и предупреждения утомления;
•	перерывы на личные потребности, затрачиваемые работником на личную гигиену и естественные надобности. На практике эти два вида перерывов учитываются суммарно и объединяются под общим названием «время на отдых и личные надобности», которое дается в процентах от оперативного времени;
•	перерывы в работе, предусмотренные специфическими технологическими и организационными условиями выполнения тех или иных производственных процессов.
Затраты рабочего времени на перерывы подразделяются на нормируемые и излишние (т.е. не нормируемые и не включаемы в состав нормы времени).
К нерегламентированным перерывам, вызванным нарушением нормального течения производственного процесса, относятся перерывы, возникающие в период выполнения производственного задания из-за организационных неполадок в обслуживании рабочего места и снабжении его всем необходимым для бесперебойной работы и технических неполадок, т.е. простои работников вследствие ожидания работы, а также вследствие прекращения обеспечения рабочего места всем необходимым для выполнения работы.
Перерывы, вызванные нарушением трудовой дисциплины вследствие случайных отвлечений работников от работы по различного рода неуважительным причинам (нарушение правил трудового распорядка, опоздания на работу, ранний уход с работы на обед или в конце рабочего дня, посторонние разговоры, отлучки с рабочего места без уважительных причин), а также простои из-за опозданий или преждевременного ухода с работы других членов коллектива.
Перерывы по уважительным причинам — потери рабочего времени с разрешения администрации.
Выявление затрат и потерь рабочего времени, получение необходимых материалов для целей нормирования труда, проверка производственных возможностей каждого рабочего места, изучение передового опыта и наиболее производительных методов труда требует систематических наблюдений. Цель таких наблюдений — изучение фактических затрат рабочего времени на выполнение отдельных работ, операций и элементов операции, изучение передовых методов труда и т.д.
Рассмотренная выше классификация затрат рабочего времени является основой для разработки и применения методов изучения затрат рабочего времени и производственных процессов. Введем следующие условные обозначения:
Куст	— коэффициент устойчивости хроноряда
Тmах	— максимальное время продолжительности операции
Tmin	— минимальное время продолжительности операции
Тшт	— время штучное
Топ	— время оперативное
Тпз	— время подготовительно-заключительной работы
Торм	— время на обслуживание рабочего места
Тотл	— время перерывов на отдых и личные надобности
Тпт	— время перерывов, предусмотренных технологией
Тпнд	— время потерь по вине рабочего
Тпнт — время потерь по организационно-техническим причинам
К — сумма нормативов времени на обслуживание рабочего места и на отдых и личные надобности (в % от времени оперативной работы)
Кисп — коэффициент использования рабочего времени
Кпнд — коэффициент потерь рабочего времени по вине работника
Кпнт — коэффициент потерь рабочего временив результате неполадок в производственном процессе.
Методы изучения и разновидности наблюдения могут быть классифицированы по целому ряду признаков, однако к основным методам относятся:  метод непосредственных замеров и метод моментных наблюдений.
Метод непосредственных замеров дает наиболее полное представление о процессе труда, позволяет изучать приемы и методы работы, последовательность выполнения ее элементов; помимо средних величин он дает возможность получать данные по отдельным операциям и рабочим местам.
Метод моментных наблюдений основан на законе больших чисел. При этом один наблюдатель может зафиксировать затраты времени у большого числа работников. Наблюдение можно прерывать и возобновлять, что не сказывается на точности результатов.
На предприятиях наиболее применяем метод непосредственных замеров, при котором основными видами наблюдений являются хронометраж, фотография рабочего времени и фотохронометраж, как сочетание фотографии рабочего дня и хронометража.
Хронометраж — это изучение операции путем наблюдения п измерения затрат рабочего времени на выполнение отдельных ее элементов, повторяющихся при изготовлении каждой единицы продукции. В зависимости от целей хронометраж может быть осуществлен методом отдельных отсчетов или быть сплошным, т.e. показатели фиксируются по текущему времени. При хронометраже методом отдельных отсчетов в процессе наблюдения получается ряд значений показателя продолжительности выполнения определенного элемента операции, т.е. хроноряд. Для получения хронорядов при хронометраже по текущему времени необходимо из каждого последующего текущего времени вычесть смежное с ним предыдущее время.
Обработка и анализ хронометражных наблюдений предполагает:
-    расчет коэффициента устойчивости хроноряда;
-    исключение из хронорядов дефектных (ошибочных) замеров;
- расчет средней величины продолжительности выполнения каждого элемента операции при условии устойчивости хронорядов.
Коэффициент устойчивости хроноряда — это отношение максимальной продолжительности элемента операции к минимальной:

Куст = Tmin / Тmax

где Куст — коэффициент устойчивости хроноряда; Тmax — максимальное время продолжительности операции; Tmin— минимальное время продолжительности операции. 
      Хроноряд считается устойчивым, если фактический коэффициент устойчивости меньше или равен нормативному. В случае если коэффициент устойчивости выше нормативного, то производится «чистка» хроноряда (исключается минимальный или максимальный замер) и вновь определяется фактический коэффициент устойчивости, который сравнивается с нормативным. Следует учитывать, что нормативный коэффициент устойчивости определяется в зависимости от уровня механизации работ, длительности элемента операции и типа производства.
        После проверки устойчивости хроноряда рассчитывается суммарная продолжительность по замерам и определяется средняя продолжительность каждого элемента операции. Эти данные в сумме и дадут длительность производственной операции.
Следующий этап хронометражных наблюдений предполагает анализ итогов. В этом случае устанавливают излишние затраты рабочего времени, их причины, а также намечают пути снижения нерациональных затрат. Кроме того, по данным хронометража можно установить штучное время на изготовление единицы продукции или операцию.
Тшт = Топ х (1 + К/100),
где Тшт — время штучное; Топ — время оперативное; К — сумма нормативов времени на обслуживание рабочего места, а также на отдых и личные надобности (в % от времени оперативной работы).
Фотография рабочего времени (ФРВ) предполагает изучение путем наблюдения и фиксации всех затрат рабочего времени в течение смены или иного временного промежутка, т. е. наблюдение и измерение затрат рабочего времени на протяжении рабочего дня или его части. Выделяют самофотографию и индивидуальную, групповую и маршрутную ФРВ. Независимо от разновидности процесс проведения фотографии является единым.
Данные ФРВ подлежат анализу. По ее результатам рассчитывают коэффициент использования рабочего времени, коэффициент потерь рабочего времени по вине работника, коэффициент потерь рабочего времени в результате неполадок в производственном процессе, а также показатель возможного прироста производительности труда в результате сокращения потерь.

Кисп = (Тпз + Топ + Торм + Тотл + Тпт) / Тсм х 100%,

Кпнд = (Тпнд + (Тотл ф - Тотл.н)) / Тсм х 100%,

Кпнт = Тпнт / Тсм х 100%,
где Кисп — коэффициент использования рабочего времени; 
Тпз — время подготовительно-заключительной работы; 
Топ — время оперативное; 
Торм — время на обслуживание рабочего места; 
Тотл — время перерывов на отдых и личные надобности; 
Тпт — время перерывов, предусмотренных технологией; 
Тпнд — время потерь по вине рабочего; 
Тпнт — время потерь по организационно-техническим причинам; 
Кпнд — коэффициент потерь рабочего времени по вине работника; 
Кпнт — коэффициент потерь рабочего времени в результате неполадок в производственном процессе; 
Тотл.ф — фактическое время перерывов на отдых и личные надобности; 
Тотл.н — нормативное время перерывов на отдых и личные надобности.
Аналогичный расчет можно вести, если при проведении ФРВ используется метод моментных наблюдений. В этом случае запись результатов наблюдений ведется при помощи специальных индексов или условными обозначениями, предварительно определяется требуемое число моментов. В этом случае при исследовании результатов фотографии рабочего времени необходимо фактические затраты рабочего времени, определенные в моментах, перевести в баланс, пересчитанный в минуты.
Возможный рост производительности труда в результате сокращения потерь рабочего времени рассчитывается по формуле:

Ппт = (Тпнт + Тпнд + (Тотл.факт - Тотл.норматив)) / Топ.факт х 100%.

Теперь обратимся к расчетам норм труда и оценке их качества. Для этого введем условные обозначения:
Нвр — норма времени 
То — основное время 
Тв — вспомогательное время 
Тшт.к — время штучно-калькуляционное 
Нвыр — норма выработки 
Но — норма обслуживания 
Нвр.о — норма времени обслуживания 
Нч — норма численности 
Пвн — процент выполнения норм 
Тн — затраты времени на выпуск годной продукции, нормо-ч
Тд — дополнительные затраты времени в связи с отклонениями от нормальных условий работы, нормо-ч
Тбр — затраты труда на исправление брака, допущенного не по вине рабочего, нормо-ч
Тсд — фактически отработанное время на сдельных работах, включая сверхурочную, нормо-ч 
Тпр — внутрисменные потери рабочего времени и простои, ч
Тп — время использования рабочих-сдельщиков на повременных работах, ч 
dн.р — доля нормируемых работ 
Тр.общ — отработанное нормируемое время, нормо-ч 
Чн.р — все отработанное время за тот же период, ч 
Чобщ — численность рабочих, труд которых нормируется, чел.
dн.о— общая численность рабочих определенной группы, чел. 
Чн.о — доля научно обоснованных норм 
Трн о — численность рабочих, полностью работающих по научно обоснованным нормам, чел. 
Кн.о — рабочее время, отработанное по научно обоснованным нормам 
Кобщ — количество научно обоснованных норм 
Кобщ — общее количество норм (по цехам, по видам работ)
Ун — уровень напряженности норм
Вн — необходимое время для выполнения работы в данных организационно-технических условиях, рассчитанное по нормативам (мин, ч). 
Итак, нормативы по труду — это регламентированные величины затрат труда, режимов работы оборудования и перерывов, разработанные на основе научных исследований и предназначенные для многократного использования при расчете конкретных норм труда применительно к определенным организационно-техническим условиям.
Нормы труда определяют величину и структуру рабочего времени, которые необходимы для выполнения конкретной работы.
При нормировании труда применяют: нормы времени, выработки, обслуживания, численности, управляемости и нормируемые задания.
Состав нормы времени (см. рис. 3.6):

[image: ]
Рис. 3.6. Структура нормы времени

Нвр = Тпр + Топ + Торм + Тотл + Тпт, учитывая, что Топ = То + Тв,
где То — основное время; Тв — вспомогательное время; 
Нвр — норма времени; Торм — время на обслуживание рабочего места, Топ — оперативное время; Тотл — время на отдых и личные надобности; Тпт — время перерывов, предусмотренных технологией; Тпз — время подготовительно-заключительной работы.
Все затраты времени, кроме подготовительно-заключительного, образуют штучное время (Тшт):
Тшт = Топ + Торм + Тотл + Тпт = Топ х (1 + К/100)
Норма времени подготовительно-заключительного устанавливается на партию изделий или на смену в целом. В этой связи норма времени на партию изделий (Тпарт) рассчитывается следующим образом:
Тпарт =  Тшт х n + Тпз,
где n — количество изделий в партии.
Для исчисления средних затрат рабочего времени на выпуск единицы продукции рассчитывают норму штучно-калькуляционного времени:
Тшт.к =  Тшт + Тпз / n.
Для расчета норм выработки применяются формулы:
Нвыр = Тсм / Нвр
Нвыр = (Тсм - Тпз) / Тшт
Нвыр = (Тсм - (Тпз + Торм + Тотл + Тпт)) / Топ,
где Нвр — норма времени; Нвыр — норма выработки.
Между изменениями нормы времени и нормы выработки существуют следующие соотношения:
%повышенияНвыр = (%сниженияНвр х 100%)/(100% - %снижения Нвр

%сниженияНвр = (%повышенияНвыр х 100%) / (100% + %повышенияНвыр).
      Норма обслуживания — это установленное количество единиц обслуживания (рабочих мест, единиц оборудования, квадратных метров площади и т.д.), которое должно обслуживаться одним рабочим или группой рабочих в определенных организационно- технических условиях в единицу рабочего времени. Чтобы рассчитать норму обслуживания, требуется определить норму времени обслуживания — количество времени, которое необходимо в определенных организационно-технических условиях на обслуживание в течение смены одной единицы обслуживания. Она рассчитывается по нормативам или на основании данных хронометража.

Но = Тсм / Нвр.о

Но = Тсм / (Нвр х К х n),

где Нвро — норма времени обслуживания; n — количество единиц работы, выполняемых в течение определенного промежутка времени (смены, месяца); К — коэффициент, учитывающий выполнение дополнительных функций, не учтенных нормой времени, а также время на отдых и личные надобности; Тсм — продолжительность рабочего дня.
       Норма численности — это численность работников определенного профессионально-квалификационного состава, которая необходима для эффективного выполнения производственного задания.
Нч = О / Но
Нч = О х Нвр.о / Тсм,

где Нч — норма численности; О — общее количество обслуживаемых единиц обслуживания или объем выполняемых работ.
       Оптимизация трудовых норм состоит в том, чтобы максимально приблизить значение нормы труда к мере труда. Выяснить их фактическое соотношение позволяет показатель выполнения норм:
Трудоемкость нормированная
Пвн = —————————————— х 100%
Фактически отработанное время


Фактическая выработка рабочего
Пвн = ——————————————— х 100%,
Норма выработки
где Пвн — процент выполнения норм.
       Оценить выполнение норм можно по фактически отработанному и сменному (календарному) времени. Выполнение норм по фактически отработанному времени определяется по формуле
Пвн = ((Тн + Тд + Тбр) / Тсд) х 100%,
где Тн — затраты времени на выпуск годной продукции; Тд — дополнительные затраты времени в связи с отклонениями от нормальных условий работы; Тбр — затраты труда на исправление брака, допущенного не по вине рабочего; Тсд — фактически отработанное время на сдельных работах, включая сверхурочную.
       Процент выполнения норм по сменному фонду определяется по формуле
Пвн = ((Тн + Тд + Тбр) / (Тсд+ Тпр + Тп)) х 100%,
где Тпр — внутрисменные потери рабочего времени и простои; Тп — время использования рабочих-сдельщиков на повременных работах.
        Процент выполнения норм по фактически отработанному времени всегда выше, чем по календарному, так как в первом случае учитывается время чистой работы, а во втором — весь фонд рабочего времени. Сопоставление этих двух показателей позволяет судить о степени использования фонда рабочего времени и влиянии его потерь на показатель производительности труда, что дает возможность повысить его за счет лучшего использования фонда рабочего времени.
          Анализ состояния нормирования труда на предприятии начинается с определения доли нормируемых работ в их общем объеме, которая может быть рассчитана по отработанному времени и численности рабочих:
dн.р = Тр н р / Тр обш х 100%

dн.р = Ч н р / Ч обш х 100%,

где dн.р — доля нормируемых работ; Тр н р — отработанное нормируемое время; Тр обш — все отработанное время за тот же период; Чн.р — численность рабочих, труд которых нормируется; Чобщ — общая численность рабочих определенной группы.
        Анализ нормирования труда предполагает оценку качества действующих норм. Качество действующих норм труда определяется системой двух показателей: уровнем напряженности норм и уровнем обоснования норм. Причем второй показатель дополняет качественную характеристику норм труда. Для этого определяют долю научно обоснованных и опытно-статистических норм, которая может быть вычислена по численности рабочих, по показателю отработанного времени, а также по количеству действующих на предприятии норм.
dн.о = Ч н. о / Ч обш х 100%
dн.о = Тр н. о / Тр обш х 100%
dн.о = Кн. о / К обш х 100%,
где dн.о — доля научно обоснованных норм; Ч н. о — численность рабочих, полностью работающих по научно обоснованным нормам; Тр н. о — рабочее время, отработанное по научно обоснованным нормам; Кн. о — количество научно обоснованных норм; Кобщ — общее количество норм (по цехам, по видам работ).
      Необходимо также проводить оценку уровня напряженности норм труда, который показывает соответствие применяемых норм общественно-необходимым затратам труда:
Ун = Вн / Нвр = 100 / Пвн
где Ун — уровень напряженности норм; Вн — необходимое время для выполнения работы в данных организационно-технических условиях, рассчитанное по нормативам; Нвр — норма времени.
       Равнонапряженными нормы будут тогда, когда их фактические значения пропорциональны нормам, установленным по нормативам.
Максимальная напряженность норм достигается только в том случае, если они устанавливаются на уровне необходимых затрат труда, т. е. когда Ун = 1.
       Важно также анализировать выполнение норм по выработке. В этом случае используются два способа: по количеству изготовленной продукции и по трудоемкости.
Пвн = Выработкафакт / Нвыр х 100%

Пвн = Трудоемкостьнорматив / Трудоемкостьфакт  х 100%,

где Пвн — процент выполнения норм.
     Нормируемое время на выполнение работы определяется как сумма произведений соответствующих норм времени на фактический выпуск годной продукции. 


¤¤¤   Трудовая деятельность человека определяется его стремлением удовлетворить свои потребности. Для мотивации персонала организация использует различные стимулы, главным из которых до сих пор остаются деньги.
        Цели вознаграждения — привлечение работников; сохранение их в организации и на различных рабочих местах; стимулирование высокоэффективного труда; контроль над издержками на рабочую силу.
Заработная плата — это денежный трудовой доход работника, связанный с выполнением определенных обязанностей в соответствии с условиями найма; это цена рабочей силы, т.е. конкретная форма стоимости рабочей силы в денежном выражении; это компенсация, выплачиваемая работодателем работнику за использование его труда; это средство мотивации работника; это важнейший элемент затрат организации (предприятия) на производство товаров и услуг.
Заработная плата выполняет следующие функции:
1)	воспроизводственную (зарплата призвана обеспечивать полноценное восстановление затрат работника и создание условий для его нормальной жизнедеятельности; главным условием выполнения этой функции является установление минимальной заработной платы на объективно необходимом уровне);
2)	стимулирующую (это средство мотивации работника; чтобы эта функция выполнялась, необходимо установить количественную зависимость между размером оплаты и количеством, качеством и результатами труда работников);
3)	социальную (зарплата должна отражать социальный статус работника и решать проблему социальной справедливости);
4)	формирования платежеспособного спроса (заработная плата, как один из важнейших источников денежных доходов трудящихся, оказывает существенное влияние на платежеспособный спрос населения, а через него — на объем и структуру производимых товаров и услуг и, в значительной степени, на инвестиционную политику);
5)	регулирующую (ее сущность состоит в оптимизации размещения трудовых ресурсов по регионам, отраслям экономики, предприятиям через влияние на спрос и предложение рабочей силы);
6)	учетно-производственную (отражает меру участия живого труда в процессе образования цены продукта, его долю в совокупных издержках производства).
На величину заработной платы влияют многие факторы, как рыночного, так и нерыночного характера (рис. 3.7).
          Различают номинальную, располагаемую и реальную заработную плату. Номинальная заработная плата выражает общую сумму денег, начисленных работнику за его труд (выполненную работу, оказанную услугу или отработанное время). Располагаемая заработная плата — это номинальная заработная плата за вычетом налогов и взносов в финансовую систему (обязательных платежей), выплачиваемая работнику. Реальная заработная плата отражает количество товаров и услуг, которое можно приобрести на располагаемую зарплату.
Государственное регулирование заработной платы предполагает:
1)	применение норм Трудового кодекса РФ, регламентирующих условия и порядок оплаты труда;
2)	государственное регулирование заработной платы работников бюджетной сферы на основе тарифной системы оплаты труда; для работников других отраслей применение тарифной системы носит рекомендательный характер;
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Рис. 3.7. Факторы формирования заработной платы
       3) 	установление минимального размера оплаты труда; этот социальный норматив устанавливается законом и обязателен для всех организаций и предприятий независимо от формы собственности, отраслей, территорий;
4)	межрайонное регулирование с применением районных коэффициентов и надбавок к заработной плате для работников предприятий и организаций, расположенных в северных районах, на Дальнем Востоке и в некоторых других районах с неблагоприятными природно-климатическими условиями;
5)	налоговое регулирование заработной платы как основного источника доходов населения.
Работодатель, независимо от вида деятельности фирмы и формы ее собственности, не имеет права оплачивать труд работника в размере ниже минимальной заработной платы.
Договорное регулирование оплаты труда осуществляется в рамках социального партнерства. В коллективных договорах и соглашениях, наряду с другими, предусматриваются положения об оплате труда, о механизме ее регулирования исходя из роста цен, уровня инфляции, о доплатах и надбавках и др.
В конкретной организации (предприятии) заработная плата работнику устанавливается трудовым договором.
Исходя из определения заработной платы, приведенного в ст. 129 ТК РФ, можно выделить следующие ее составные части:
1) основная (постоянная) часть заработной платы;
2) компенсационные выплаты;
3) стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты).
Основная часть заработной платы начисляется за фактически отработанное время или фактически выполненную работу по тарифным ставкам, должностным окладам.
Компенсационные и стимулирующие выплаты являются переменной частью заработной платы, которая зависит от установленных государством гарантий и условий оплаты труда, установленных у данного работодателя. Компенсационные и стимулирующие выплаты не связаны с оплатой за фактически отработанное время или фактически выполненную работу.
Основная часть заработной платы устанавливается на основе действующей у данного работодателя системы оплаты труда.
Системы оплаты труда включают размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), совокупность доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, доплат и надбавок стимулирующего характера, системы премирования, и устанавливаются коллективными договорами, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством.
Под организацией заработной платы на предприятии (в организации) понимается ее построение, обеспечивающее взаимосвязь количества, качества и результата труда с размерами его оплаты.
С этой целью используются следующие элементы организации заработной платы:
1)	техническое нормирование труда, используется для объективной качественной оценки затрат труда (количества труда) на выполнение конкретных работ. Представляет собой процесс установления обоснованных норм труда (норм времени, выработки, обслуживания, численности персонала, нормированных заданий и др.) для конкретных организационно-технических условий;
2)	инструменты и механизмы, позволяющие с определенной степенью приближения оценить качество труда. Наиболее распространенным является тарифное нормирование труда на основе системы тарифных нормативов, или тарифная система;
3)	формы и системы оплаты труда устанавливают способы расчета заработка работников с использованием норм труда и тарифной системы и с учетом особенностей и результатов их труда.
Различают тарифные и бестарифные системы оплаты труда.
Элементом тарифной системы является тарифная сетка — совокупность тарифных разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов. Тарифная сетка имеет диапазон — соотношение крайних тарифных разрядов, характеризуется абсолютными и относительными разрывами тарифных коэффициентов. Тарифные коэффициенты, соответствующие каждому разряду, отражают степень дифференциации оплаты труда работников в зависимости от их квалификации.
На основе тарифной сетки можно рассчитать показатели среднего тарифного коэффициента, среднего тарифного разряда и средней тарифной ставки. Каждый из перечисленных показателей можно определить как средние взвешенные арифметические величины, где в качестве «весов» выступает или численность работников, или трудоемкость работ.
Ведем условные обозначения:
АР             —	абсолютный разрыв тарифных коэффициентов
ОР             —	относительный разрыв тарифных коэффициентов
Кср	  —	тарифный коэффициент средний
Км               —	тарифный коэффициент меньше среднего
Кб 	  —	тарифный коэффициент больше среднего
Рср	  —	тарифный разряд средний
Рм 	  —	тарифный разряд меньше среднего
Рб  	  —	тарифный разряд больше среднего
Тст	  —	тарифная ставка часовая
СрТст	  —	средняя тарифная ставка
Тст/м	  —	тарифная ставка меньше средней
Тст/б	  —	тарифная ставка больше средней
Зпл/сд	  —	заработок сдельный
Расц/сд	  —	сдельная расценка
Тнорм	  —	трудоемкость нормируемая
Расц/косв	—	сдельная расценка косвенная
Расц/бриг	—	сдельная расценка бригадная
Тст/п            —	часовая тарифная ставка по разрядам выполняемых работ
Тп               —	нормированное время по каждому тарифному   разряду
ФЗП	  —	фонд заработной платы предприятия
ФЗПпл	  —	фонд заработной платы плановый
ФЗПб	  —	фонд заработной платы базовый
СЗП	  —	средняя заработная плата
Кэф	  —	коэффициент эффективности
НВ	  —	нерациональные выплаты
Эден	  —	эффект в денежном выражении
Удост           — 	достигнутый уровень показателей премирования
Убаз	  —	базовый уровень показателей премирования
Эабсол        —   абсолютная эффективность системы премирования 
П               —    премия
Эабсол    — относительная эффективность системы премирования
Средний тарифный коэффициент можно рассчитать следующим образом:
Кср = Км + (Кб - Км) х (Рср - Рм)
или Кср = Кб - (Кб - Км) х (Рб - Рср),
где Кср — тарифный коэффициент средний; Км — тарифный коэффициент меньше среднего; Кб — тарифный коэффициент больше среднего; Рср — тарифный разряд средний; Рм — тарифный разряд меньше среднего; Рб — тарифный разряд больше среднего.
Средний тарифный коэффициент можно также рассчитать по формуле
Кср = СрТст / Тст 1 разряда,
где СрТст — средняя тарифная ставка; Тст — тарифная ставка часовая.
Исходя из чего средняя тарифная ставка равна произведению тарифной ставки первого разряда и среднего тарифного коэффициента.
[bookmark: bookmark3]Средний тарифный разряд определяется следующим образом:
                      Pcp = Рм + (Кср - Км) / (Кб - Км)
или                Pcp = Рм + (СрТст  - Тст/м) / (Тст/б - Тст/м)
или                Pcp = Рб - (Кб - Кср) / (Кб - Км)
или                Pcp = Рб + (Тст/б  - СрТст) / (Тст/б - Тст/м),
где Тст/м — тарифная ставка меньше средней; Тст/б — тарифная ставка больше средней.
Сдельная оплата труда — это системы оплаты труда, в которых в качестве основной единицы измерения результатов труда выбрано количество изготовленной продукции. Простая сдельная система оплаты устанавливает заработок в прямой зависимости от количественного результата:
Зпл /сд = Расц / сд х Овыр,
где Зпл/сд — заработок сдельный; Расц/сд — сдельная расценка; Овыр — объем работы.
При этом сдельная расценка определяется следующим образом:
Расц / сд = Нвр х Тст.час = Тст.дн / Нвыр.дн
где Нвр — норма времени; Тст.дневная — дневная тарифная ставка.
Сдельно-премиальная система предполагает выплату определенного процента премии к прямому сдельному заработку.
Можно определить прямой сдельный заработок и без расчета сдельной расценки, исходя из нормируемой трудоемкости работ и процента выполнения норм:
Зпл /сд = Тст час х Тнорм, или Зпл/сд=Тстмес х Квн,
где Тнорм — трудоемкость нормируемая. 
Также можно определить сдельный заработок по нормативу затрат заработной платы на руб. продукции (по показателю зарплатоемкости продукции). В этом случае фактический объем работ в рублевом эквиваленте, произведенный работником, умножается на норматив заработной платы.
Для оплаты труда вспомогательных рабочих применяется косвенная сдельная оплата, которая предполагает два варианта расчета заработка. 
Во-первых, предполагается расчет косвенной сдельной расценки:
Расц/ косв = Тст.дневная / Нвыр х Нобсл,
где Расц/косв — сдельная расценка косвенная; Ноблс — норма обслуживания.
Во-вторых, косвенные сдельные расценки не определяются, а заработок вспомогательного рабочего изменяется в зависимости от результатов работы обслуживаемых им объектов.
Сдельно-прогрессивная оплата предполагает выплату заработка по сдельным расценкам, которые при достижении определенных значений показателя выработки увеличиваются.
При бригадной организации труда используется коллективная оплата. Коллективная оплата предполагает расчет комплексной сдельной расценки:
Расц/бриг = ∑Тст/н х Тн,
где Расц/бриг — сдельная расценка бригадная; Тст/н — часовая тарифная ставка по разрядам выполняемых работ; Тн — нормированное время по каждому тарифному разряду.
Общий заработок бригады в этом случае определяется путем умножения комплексной сдельной расценки на количество продукции, произведенной бригадой за расчетный период.
При обслуживании сложных агрегатов постоянными по составу бригадами рассчитывается комплексная сдельная расценка:
Расц/бриг = ∑Тн / Нвыр / бриг
Общий заработок бригады определяется как произведение общей бригадной сдельной расценки на количество произведенной бригадой продукции.
Повременная оплата труда предполагает расчет заработка в зависимости от отработанного времени. При простой повременной системе заработная плата работнику начисляется по присвоенной ему тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время.
Простая повременная система оплаты труда, дополненная премированием за выполнение конкретных показателей, называется повременно-премиальной.
Еще одна разновидность — повременно-премиальная оплата с нормированным заданием, которая объединяет в себе элементы как сдельной, так и повременной систем оплаты. Премия в данном случае зависит от выполнения нормированного задания.
Доплаты, как правило, носят гарантированный характер и компенсируют определенные затраты. Надбавки имеют стимулирующую функцию.
Предусмотрены доплаты за сокращенную продолжительность ежедневной работы (ст. 92 ТК РФ): для подростков в возрасте до 16 лет — на 16 ч в неделю (ежедневная работа не более 5 ч в день); от 16 до 18 лет — на 4 ч в неделю (ежедневная работа не более 7 ч в день). Оплата труда этих категорий работников: при повременной системе — с учетом сокращенной продолжительности ежедневной работы; при сдельной системе — по установленным сдельным расценкам. При этом нормы выработки устанавливаются, исходя из общих норм выработки пропорционально сокращенной продолжительности рабочего времени, т.е. реально работающий подросток, выполняющий нормы выработки, получит меньше, чем взрослый рабочий в результате сокращенной продолжительности работы. Доплата до уровня оплаты труда работников с нормальной продолжительностью смены устанавливается работодателем по его инициативе, по условиям индивидуального или коллективного договора за счет собственных средств работодателя.
Для работников вредных производств рабочая неделя сокращается на 4 ч в неделю и более (ст. 92 ТК РФ). Обязательная доплата за неотработанные часы отсутствует. Для работников — инвалидов I и II групп неделя сокращается на 5 ч (ст. 92 ТК РФ), при ежедневной продолжительности работы не более установленной медицинским заключением (ст. 94 ТК РФ). Обязательная доплата за неотработанные часы отсутствует. Ночная смена сокращается на 1 ч, гарантированная доплата не предусмотрена.
За сверхурочную работу предусмотрены законодательством доплаты (ст. 152 ТК РФ): за первые 2 ч работы не менее чем в полуторном размере (доплата в размере 50%); за последующие часы — не менее чем в двойном размере (доплата в размере 100%). Более высокие размеры оплаты могут фиксироваться в индивидуальном или коллективном трудовом договоре.
За работу в выходные и праздничные дни предусмотрена оплата: сдельщикам — не менее чем по двойным расценкам; повременщикам — не менее чем по двойным ставкам (иначе доплата в размере 100%) (ст. 153 ТК РФ). Более высокие размеры оплаты могут фиксироваться в индивидуальном или коллективном трудовом договоре.
Предусмотрены доплаты за работу во вредных и опасных условиях труда. Сейчас нижний размер этих доплат законодательством не ограничен. Конкретные размеры доплат устанавливаются предприятием самостоятельно, может использоваться и традиционная шкала, в зависимости от тяжести и вредности условий: тяжелые и вредные: 4; 8; 12% от тарифа; особо тяжелые и вредные: 16; 20; 24% от тарифа. Доплата устанавливается в том случае, если работник занят во вредных и опасных условиях труда не менее 50% рабочей смены.
Трудовым Кодексом (ст. 150 ТК РФ) предусмотрена гарантированная доплата при выполнении работ разной квалификации (межразрядная разница).
Предусмотрены также доплаты за совмещение профессий и исполнение обязанностей временно отсутствующего работника (ст. 151 ТК РФ). Размер доплат устанавливается по соглашению сторон трудового договора, в процентах к тарифной ставке (окладу). Если оклад временно замещаемого работника выше, то устанавливается доплата в процентах от его оклада — чаще размером до 50%.
Трудовой Кодекс предусматривает доплаты в случаях невыполнения норм труда и изготовлении брака не по вине работника.
Если нормы труда не выполнены по вине работодателя (ст. 155 ТК РФ), то производится доплата до средней заработной платы за тот же период времени или до оплаты за полностью выполненную работу.
Простой не по вине работника (ст. 157 ТК РФ), но по вине работодателя, если работник в письменной форме предупредил его о начале простоя, оплачивается в размере не менее 2/3 средней заработной платы работника. Простой, по причинам, не зависящим от работодателя и работника, если работник в письменной форме предупредил его о начале простоя, оплачивается в размере не менее 2/3 тарифной ставки (оклада). Брак не по вине работника (ст. 156 ТК РФ) оплачивается наравне с годными изделиями.
Еще одна важнейшая группа доплат предусмотрена районным регулированием заработной платы (гл. 50 ТК РФ). В данном случае применяются надбавки по районному коэффициенту и за стаж работы в районах Крайнего Севера и приравненных территориях. Размер районных коэффициентов (РК) колеблется в интервале от 1,1 (надбавка 10%) до 2,0 (надбавка 100%). Данная надбавка не образует новых ставок и окладов. Начисляется коэффициент на фактический заработок, полученный в данном месяце, с учетом доплат и надбавок, оплат сверхурочных, премий системного характера и др. Не включаются в заработок при расчете надбавки по РК: северные и персональные надбавки; вознаграждения по итогам работы за год; выплаты, исчисленные из среднего заработка (например, отпускные). Размер заработка, на который начисляется РК, не ограничен.

	Группа районов
	Начинает выплачиваться
	Увеличение
	Максимальный размер

	Наиболее суровые районы (Чукотский и Корякский АО, о-ва Северного Ледовитого океана и проч.)
	После первых 6 мес. — 10%
	10% за каждые следующие           6 месяцев.
	100% заработка

	Остальные р-ны Крайнего Севера
	После первых 6 мес. — 10%
	10% за каждые следующие 6 месяцев до достижения 60%. Далее — по 10% за каждый последующий год.
	80% заработка

	Местности, приравненные к районам Крайнего Севера
	После первого года работы — 10%
	10% за каждый последующий год
	50% заработка

	Южные р-ны Сибири, Дальнего Востока, Европейского Севера
	После первого года работы — 10%
	10% за каждые последующие 2 года
	30% заработка



Размер надбавок дифференцируется по стажу и четырем группам регионов, отличающихся степенью тяжести природно- климатических условий.
Оплата труда служащих. Чаще всего оплата труда служащих организуется на основе должностных окладов (повременная система оплаты труда). Но можно также применять и другие модели оплаты.     Для оплаты труда служащих можно использовать комиссионную оплату или ставку трудового вознаграждения. Заработок определяется как доля дохода или прибыли, которую получит предприятие от реализации своих работ или услуг. Размер ставки трудового вознаграждения определяется как фиксированный процент от платежей, которые поступают предприятию.
Служащим могут устанавливаться и «плавающие» оклады, например, как процент от фактической прибыли предприятия. Может также каждый месяц образовываться новый оклад на базе предыдущего с учетом показателей деятельности подразделения, предприятия в целом и каждого отдельного работника.
Премиальные системы — неотъемлемая часть организации заработной платы. Организации (предприятия) самостоятельно разрабатывают положения о премировании работников, которые утверждает руководитель (работодатель) и которые при наличии профсоюзной организации должны согласовываться с ней. Положения о премировании включаются в коллективный договор.
При разработке любой премиальной системы обязательно обосновывается ее экономическая эффективность и размер премии.
Размер премии устанавливается в процентах по отношению к фонду заработной платы работников, который будет выступать базой для начисления премии:
∑Премиальных выплат / ФЗП х 100%,
где ФЗП — фонд заработной платы.
Размер премии означает, что за каждый процент выполнения премиальных показателей платится данный процент от фонда заработной платы.
Экономическая эффективность премиальной системы характеризует ту часть экономии, которая будет оставаться предприятию. Если мы говорим, что эффективность премиальной системы равна 30%, это значит, что 30% экономии остается предприятию, а 70% направляется на выплату премии персоналу.
В первую очередь определяется эффект премирования в денежном выражении:
Эден = Удост -Убаз,
где Эден — эффект в денежном выражении; Удост — достигнутый уровень показателей премирования; Убаз — базовый уровень показателей премирования.
Далее рассчитывается абсолютная эффективность системы премирования по формуле
Эабсол = Эден – П,
где Эабсол — абсолютная эффективность системы премирования; 
П — выплаченная премия.
Следующим параметром, характеризующим эффективность системы премирования, применяемой на предприятии, является относительная эффективность системы премирования:
Эотн = Эден / П,
где Эотн - относительная эффективность системы премирования
При обосновании премиальной системы важно определить размер ожидаемой экономии при достижении премиальных показателей, например: Экономия материалов = (Норма расхода — Фактический расход) х ОП х Цена единицы сэкономленных материалов.
Планирование средств на оплату труда. Выделяют укрупненное и детальное планирование средств на оплату труда.
Укрупненное планирование состоит в расчете средств на оплату труда (фонда заработной платы — ФЗП) с помощью индекса фонда заработной платы (Iфзп):
ФЗПпл = ФЗПб х / Iфзп,
где ФЗПпл — фонд заработной платы плановый; ФЗПб — фонд заработной платы базовый.
Индекс фонда заработной платы зависит от динамики таких показателей, как объем производства продукции и услуг (ОП), производительность труда (ПТ), трудоемкость производственной программы (Т), численность работников (Ч), средняя заработная плата (СЗП):
Iфзп = Iч х Iсзп = Iоп х (Iсзп / Iпт) = Iоп х Iт + Iсзп.
Планирование ФЗП при изготовлении разнономенклатурной продукции возможно с использованием формулы
ФЗПi = ∑ni=1 d3i x Qi,
где ФЗПi  — фонд заработной платы производственных рабочих по i-й продукции; d3i — удельный вес заработной платы производственных рабочих в рубле объема i-й продукции; Qi — объем i-й продукции; п — количество изготовленных видов продукции.
При определении ФЗП укрупненным способом необходимо учитывать, что нерациональные затраты (оплата простоя, брака, сверхурочных работ и др.) планировать нельзя, их следует исключать из базового фонда заработной платы при расчетах.
Детальное планирование сводится к расчету структуры ФЗП по видам затрат на оплату труда. Данный расчет осуществляется по этапам.
На первом этапе определяется фонд прямой заработной платы, который предполагает расчет заработной платы сдельщиков по сдельным расценкам или исходя из трудоемкости производственной программы и заработной платы повременщиков по тарифным ставкам и окладам.
На втором этапе определяется фонд часовой заработной платы, который кроме фонда прямой заработной платы включает премии по системам текущего премирования, доплаты за работу в ночное время, доплаты за условия труда, доплаты за работу в выходные дни, за руководство бригадой, за обучение учеников.
На третьем этапе рассчитывается дневной фонд, включающий, кроме часового фонда, плановые доплаты за неотработанные часы (за сокращенную продолжительность смены), доплаты работникам за выполнение государственных обязанностей, продолжительностью менее одной смены.
На четвертом этапе проводится расчет годового фонда заработной платы, в который кроме дневного входят доплаты за неотработанные дни: очередные и дополнительные отпуска; оплата государственных обязанностей продолжительностью более одной смены; оплата учебных отпусков с отрывом от производства; выходные пособия; компенсации за неиспользованный отпуск.
Все доплаты образуют дополнительную заработную плату, также в ее состав входят персональные надбавки работникам, вознаграждения по итогам работы за год и за выслугу лет.





Тема №4. Организационно-экономический механизм управления трудом

	Основные проблемы темы: Социальное партнерство как современный тип социально-трудовых отношений. Международное регулирование социально-трудовых отношений. Социальная ответственность. Сущность и направления деятельности профсоюзов. 



¤¤¤ Социально-трудовые отношения — это комплекс отношений между наемными работниками и работодателями в условиях рыночной экономики, нацеленных на обеспечение высокого уровня и качества жизни человека, коллектива и общества в целом.
Социально-трудовые отношения (СТО) — необходимый элемент любого общественного труда и производства.
Структура СТО включает: субъекты, уровни, предметы принципы и типы социально-трудовых отношений.
Субъектами СТО выступают: наемные работники, их представители (профсоюзы), работодатели, союзы и ассоциации работодателей, государство.
СТО складываются на уровнях предприятия (организации), отрасли, региона, страны.
Предметы СТО определяются целями, к достижению которых стремятся люди на различных этапах жизненного цикла человека: от рождения до окончания обучения (преимущественно проблемы профессионального обучения); в период трудовой и/или семейной деятельности (наем и увольнение, условия и оплата труда); в период после трудовой деятельности (пенсионное обеспечение).
Выделяют три группы предметов СТО:
1)	социально-трудовые отношения занятости;
2)	социально-трудовые отношения по поводу организации и эффективности труда;
3)	СТО, возникающие в связи с вознаграждением за труд.
Типы социально-трудовых отношений характеризуют психологические, этические и правовые формы взаимоотношений в процессе трудовой деятельности. Главную роль в формировании типов социально-трудовых отношений играют принципы равенства или неравенства прав и возможностей субъектов социально-трудовых отношений.
Различают следующие типы социально-трудовых отношений:
1)	патернализм — характеризуется жесткой регламентацией способов поведения субъектов этих отношений, условий и порядка их взаимодействия со стороны государства или руководства предприятия. Он осуществляется под видом «отеческой заботы» государства о нуждах населения или администрации предприятия о его сотрудниках;
2)	конкуренция — означает активное соревнование между людьми или коллективами за получение лучших результатов в труде; она может способствовать достижению синергетического эффекта;
3)	солидарность — предполагает общую ответственность и взаимную помощь, основанную на общности интересов группы людей, для защиты от сходных социальных и экономических рисков;
4)	субсидиарность — стремление человека к личной ответственности за достижение своих целей и свои действия при решении социально-трудовых проблем;
5)	дискриминация — это основанное на произволе, незаконное ограничение прав субъектов социально-трудовых отношений; при дискриминации нарушаются принципы равенства возможностей на рынке труда;
6)	конфликт — является крайним выражением противоречий в социально-трудовых отношениях;
7)	социальное партнерство — в настоящее время считается преобладающим типом СТО в развитых странах с социально ориентированной рыночной экономикой.
Патернализм и партнерство — два полярных типа СТО.
В широком смысле под социальным партнерством понимают отношения по поводу социального воспроизводства населения в целом и образующих его групп, общностей и слоев; установления и воспроизводства социально-допустимой системы социальных неравенств, обусловленных разделением труда, места и роли отдельных социальных групп в общественном производстве и воспроизводстве.
Социальное партнерство в узком смысле, или собственно социальное партнерство, — это такой тип и система отношений между работодателями и работниками, при котором в рамках социального мира обеспечивается согласование их важнейших социально-трудовых интересов.
Оно означает консультации и сотрудничество между наемными работниками (профсоюзами) и работодателями (предпринимателями) на разных уровнях по поводу определения взаимоприемлемых условий найма, оплаты и других важных условий труда.
Термин «социальное партнерство» в нашей стране впервые был введен в официальный лексикон после опубликования Указа Президента РСФСР от 15.11.1991 г. № 212 «О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)» (утратил силу). Однако в этом документе не раскрывалось содержание термина.
Вступивший в силу с февраля 2002 г. Трудовой кодекс РФ в ст. 23 обозначил и закрепил основные понятия, связанные с социальным партнерством.
Социальное партнерство — это система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленная на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.
Социальное партнерство предполагает:
1) согласование между партнерами на высшем (национальном) основных направлений политики в социально-трудовой сфере, включая разработку основных критериев и показателей социальной справедливости и мер по защите интересов субъектов трудовых отношений;
2) переговорный характер коллективно-договорного процесса и урегулирования возникающих между сторонами противоречий и разногласий;
3) наличие механизмов и институтов по согласованию интересов социальных партнеров на различных уровнях;
4) участие наемных работников в управлении предприятиями;
5) снижение уровня и смягчение остроты социальных конфликтов (в виде забастовок и локаутов) посредством применения различных методов примирения сторон.
Основной объект социального партнерства — все социально-профессиональные, социально-территориальные, социально-национальные группы, слои, общности, их положение в социально-экономической, профессиональной структуре общества, уровень и качество жизни, их потребности и интересы.
Предметом социального партнерства в сфере социально-профессиональной деятельности могут быть отношения по поводу:
1) производства и воспроизводства рабочей силы, трудовых ресурсов;
2) создания, использования и развития системы рабочих мест, рынка труда, обеспечения гарантией занятости населения;
3) защиты трудовых прав граждан;
4) охраны труда, осуществления промышленной и экологической безопасности.
Позиции основных субъектов социального партнерства определяются их основными интересами:
•	для наемных работников, их профсоюзов социальное партнерство предоставляет возможность участвовать в установлении норм и правил организации процесса труда, оценки трудовой деятельности, дополнительных трудовых и социальных гарантий;
•	для работодателей социальный диалог и сотрудничество с представительными организациями работников позволяет более эффективно использовать рабочую силу, развивать человеческий фактор производства, обеспечивать достижение предпринимательских целей путем снижения социальной напряженности и соответствующих издержек;
•	для государства социальное партнерство является важным механизмом, содействующим установлению социального равновесия в обществе, позволяющим устанавливать нормы и правила, обеспечивающие соблюдение интересов не только основных субъектов социального партнерства, но и всего общества.
По участию властных структур и механизму регулирования социально-трудовых отношений выделяют две модели социального партнерства:
1) 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
2) бипартизм — взаимодействие преимущественно на отраслевом уровне и на уровне предприятий.
Социальные партнеры используют следующие методы взаимодействия:
1) проведение консультаций;
2) выдвижение требований и предложений сторон;
3) участие в коллективных переговорах;
4) использование примирительных процедур;
5) оформление достигнутых договоров;
6) контроль выполнения договоров и соглашений. 
Социальное партнерство осуществляется в формах:
•	коллективных переговоров по подготовке проектов коллективных договоров, соглашений и их заключения;
•	взаимных консультаций (переговоров) по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношении, обеспечения гарантии трудовых прав работников и совершенствования трудового законодательства;
•	участия работников, их представителей в управлении организацией;
•	участия представителей работников и работодателей в досудебном разрешении трудовых споров.
Данные формы социального партнерства позволяют достичь наиболее эффективного взаимодействия между его субъектами; они дополняют друг друга, не допуская возникновения пробелов в практике реализации социального партнерства.
Основными принципами социального партнерства являются (ст. 24 Трудового кодекса РФ):
•	равноправие сторон;
•	уважение и учет интересов сторон;
•	заинтересованность сторон в участии в договорных отношениях;
•	содействие государства в укреплении и развитии социального партнерства на демократической основе;
•	соблюдение сторонами и их представителями законов и иных нормативных правовых актов;
•	полномочность представителей сторон;
•	свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу труда;
•	добровольность принятия сторонами на себя обязательств;
•	реальность обязательств, принимаемых на себя сторонами;
•	обязательность выполнения коллективных договоров, соглашений;
•	контроль за выполнением принятых коллективных договоров, соглашений;
•	ответственность сторон, их представителей за невыполнение по их вине коллективных договоров, соглашений.
Система социального партнерства — общественно-политический институт гражданского общества; совокупность мер организационного, правового, экономического характера в сфере регулирования социально-трудовых и связанных с ними экономических и политических отношений, разрешения социально-трудовых конфликтов, достижения и укрепления социальной стабильности.
Субъектами системы социального партнерства являются: представители работников, их органы и организации; работодатели и их представители; органы государственной и муниципальной власти, их представители.
Система социального партнерства в РФ включает следующие основные элементы:
•	совокупность постоянно и временно действующих двух-, трехсторонних органов, формируемых представителями работников, работодателей, исполнительной власти и осуществляющих взаимодействие между ними на различных уровнях регулирования социально-трудовых и связанных с ними отношений: Федерация (Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений), регионы (аналогичные комиссии), отрасли, территории, предприятия;
•	совокупность различных совместных документов (коллективных договоров, соглашений, решений и др.), принимаемых этими органами на основе взаимных консультаций, переговоров между сторонами, направленных на регулирование социально- трудовых отношений;
•	соответствующий порядок, формы взаимодействия, соотношения и последовательность в разработке, сроках принятия, приоритетности указанных органов и документов.
Система социального партнерства включает следующие уровни (ст. 26 Трудового кодекса РФ): 
•	федеральный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в Российской Федерации;
•	региональный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в субъекте РФ;
•	отраслевой уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в отрасли (отраслях);
•	территориальный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в муниципальном образовании;
•	уровень организации, устанавливающий конкретные взаимные обязательства в сфере труда между работниками и работодателем. 
Основными органами (институтами) социального партнерства в РФ являются комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, действующие на различных уровнях. Комиссии могут создаваться как по территориальному, так и по отраслевому признаку.
Такие комиссии создаются сторонами социального партнерства по взаимному согласию. Членами комиссии являются представители сторон социального партнерства, наделенные представляемой стороной соответствующими полномочиями. Права членов комиссии, представляющих разные стороны социального партнерства, равны.
Комиссии создаются как органы коллективного контроля по регулированию социально-трудовых отношений, что включает:
•	ведение коллективных переговоров;
•	подготовку проекта коллективного договора или соглашения;
•	заключение коллективного договора или соглашения;
•	организацию контроля за исполнением подписанного договора или соглашения. 
Ведущую роль играет Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений (РТК) действует с 1992 г. в соответствии с Указом Президента РФ, а с мая 1999 г. — согласно Федеральному закону от 01.05.1999 № 92-ФЗ «О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений».
К компетенциям РТК как постоянно действующего органа социального партнерства относятся подготовка и подписание генерального соглашения, рассмотрение вопросов о ходе его реализации; обобщение опыта трехстороннего сотрудничества; проведение консультаций, связанных с разработкой проектов законов и иных нормативных правовых актов, федеральных целевых программ в области труда, занятости, миграции рабочей силы, социального обеспечения; изучение международного опыта, участие в мероприятиях, проводимых соответствующими зарубежными организациями в области труда и социального партнерства; проведение консультаций по вопросам ратификации международных договоров и применения норм международного права и др.
В регионах созданы и действуют трехсторонние комиссии по регулированию социально-трудовых отношений субъектов Федерации; аналогичные комиссии создаются на уровне территорий.
На отраслевом уровне могут образовываться комиссии для ведения коллективных переговоров, подготовки проектов отраслевых (межотраслевых) соглашений и их заключения. Отраслевые комиссии могут образовываться как на федеральном уровне, так и на уровне субъекта РФ.
На уровне организации образовывается комиссия для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора и его заключения.
К институтам социального партнерства можно отнести Координационные комитеты содействия занятости, которые создаются органами государственной власти в центре и на местах в соответствии с Федеральным законом «О занятости населения в Российской Федерации». В их состав входят представители трех сторон: государственных органов службы занятости, профсоюзов и союзов (ассоциаций) работодателей всех форм собственности. Кроме того, в них могут быть включены с правом совещательного голоса представители и других заинтересованных организаций, в частности, общественных объединений, защищающих интересы отдельных групп и слоев населения, исполнительных органов государственной власти и местного самоуправления.
В разрешении трудовых конфликтов в сложный период перехода к рыночным отношениям важную роль сыграла государственная Служба по урегулированию коллективных трудовых споров; в дальнейшем эту функцию стала выполнять Федеральная служба по труду и занятости (Роструд). В условиях кризиса экономики создаются Правительственные комиссии, например, в 90-е годы действовала Правительственная комиссия по предотвращению критических ситуаций на рынке труда в отдельных регионах.
Разрешением трудовых споров, конфликтов занимается также Федеральная инспекция труда — Рострудинспекция, созданная в соответствии с Указом Президента РФ от 24.07.1994, а в 1999 г. преобразованная в инспекцию по охране труда. Она имеет областные, краевые, республиканские органы с непосредственным подчинением Министерству труда и социального развития РФ. Руководитель инспекции одновременно является заместителем министра труда и социального развития РФ. Подавляющее большинство инспекторов — бывшие профсоюзные работники и правовые инспектора.
В соответствии с Трудовым Кодексом РФ в России функционирует система соглашений социального партнерства, включающая (см. табл. 4.1):
1) генеральное соглашение, которым определяются общие принципы социально-экономической политики на федеральном уровне. Федеральные соглашения оформляются, утверждаются и реализуются как трехсторонние. В них участвуют общероссийские объединения профсоюзов; общероссийское объединение работодателей; Правительство РФ;
2) республиканские соглашения заключают между собой те же участники, но республиканского уровня;
3) отраслевые (межотраслевые) тарифные соглашения, устанавливающие нормы оплаты и другие условия труда, а также социальные гарантии и льготы для работников отрасли (отраслей), сторонами которых являются соответствующие профсоюзы (объединения профсоюзов); работодатели (объединения работодателей); Министерство труда и социального развития РФ;
4) региональные и территориальные соглашения, касающиеся конкретных социально-экономических проблем регионов и территорий, между соответствующими профсоюзами (объединениями профсоюзов), работодателями (объединениями работодателей), органами государственной власти и местного самоуправления;
5) профессиональные тарифные соглашения, которые устанавливают нормы оплаты труда и другие условия труда, а также социальные гарантии и льготы для работников определенных профессий;
6) коллективные договоры, заключаемые на предприятиях, в организациях, учреждениях для регулирования трудовых отношений. Они в основном двухсторонние — между работниками и работодателями, но могут быть и трехсторонними, при участии органов местного самоуправления или представителей отраслевых структур и объединений.
Таблица 4.1 
Система коллективных соглашений и договоров в РФ
	Уровни 
коллективно-договорного регулирования
	Виды соглашений
	Участники соглашений

	Федеральный
	Генеральное
	Общероссийские объединения работодателей
Общероссийские объединения профсоюзов
Правительство РФ

	
	Отраслевое 
(тарифное) Профессиональное (тарифное)
	Министерства, комитеты объединения работодателей 
Отраслевые объединения профсоюзов;
Минтруд РФ

	Субъект РФ
(республика, край, область, автономная область, города федерального значения, автономный округ)	
	Специальное Региональные 
Отраслевые Межотраслевые
	Объединения работодателей субъектов РФ 
Объединения профсоюзов субъекта РФ
Орган исполнительной власти РФ

	Территориальный (район, город)
	Профессиональные (тарифные)
Территориальные
	Территориальные объединения (организации) работодателей; Территориальные объединения (организации) профсоюзов; 
Органы исполнительной власти (местного самоуправления)

	Предприятия
	Коллективный 
договор
	Представительные органы работников (профсоюз, совет трудового коллектива и др.); руководитель предприятия или иное уполномоченное лицо



Соглашение — правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения между работниками и работодателями, заключаемый на уровне Российской Федерации, субъекта РФ, территории, отрасли, профессии.
Коллективный договор — правовой акт, регулирующий социально- трудовые отношения и заключаемый работниками организации, филиала, представительства с работодателем.
В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работодателя и работников по следующим вопросам:
•	формы, системы и размеры оплаты труда;
•	выплата пособий, компенсаций;
•	механизм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных коллективным договором;
•	занятость, переобучение, условия высвобождения работников;
•	рабочее время и время отдыха, включая вопросы предоставления и продолжительности отпусков;
•	улучшение условий и охраны труда работников, в том числе женщин и молодежи;
•	соблюдение интересов работников при приватизации государственного и муниципального имущества;
•	экологическая безопасность и охрана здоровья работников на производстве;
•	гарантии и льготы работникам, совмещающим работу с обучением;
•	оздоровление и отдых работников и членов их семей;
•	частичная или полная оплата питания работников;
•	контроль за выполнением коллективного договора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, обеспечение нормальных условий деятельности представителей работников, порядок информирования работников о выполнении коллективного договора;
•	отказ от забастовок при выполнении соответствующих условий коллективного договора;
•	другие вопросы, определенные сторонами.
Запрещается включать в трудовые договоры (контракты) условия, ухудшающие положение работников по сравнению с законодательством, коллективными договорами и соглашениями.
Коллективный договор заключается на срок от одного года до трех лет.
Коллективный договор — правовой документ, в котором в наивысшей степени реализуются права, обязанности и гарантии сторон социального партнерства. Место коллективного договора в иерархии трудового законодательства представлено на рис. 4.1.
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Рис. 4.1. Место коллективных договоров и соглашений в системе трудового законодательства
Законодательную базу отношений социального партнерства в Российской Федерации сформировали следующие основные нормативные документы:
1) Конституция РФ — принята 12 декабря 1993 г.;
2) Трудовой кодекс РФ от 30.12.2001 № 197-ФЗ (разд. II «Социальное партнерство в сфере труда»);
3) Закон РФ от 11.03.1992 № 2490-1 «О коллективных договорах и соглашениях» (утратил силу). Закон установил правовые основы разработки, заключения и выполнения коллективных договоров и соглашений в целях содействия договорному регулированию социально-трудовых отношений и согласованию социально-экономических интересов работников и работодателей;
4) Федеральный закон от 25.11.1995 № 175-ФЗ «О порядке разрешения коллективных трудовых споров» (утратил силу). Он установил правовые основы, порядок и способы разрешения коллективных трудовых споров, а также порядок реализации права на забастовку в Российской Федерации в ходе разрешения коллективного трудового спора.
5) Федеральный закон от 12.01.1996 № 10-ФЗ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности». Закон устанавливает правовые основы создания профсоюзов, их права и гарантии деятельности, регулирует отношения профсоюзов с органами государственной власти, органами местного самоуправления, работодателями, их объединениями (союзами, ассоциациями), другими общественными объединениями, юридическими;
6) Федеральный закон от 01.05.1999 № 92-ФЗ «О российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений»;
7) Федеральный закон от 27.11.2002 № 156-ФЗ «Об объединениях работодателей»1;
8) Указ Президента РСФСР от 15.11.1991 № 212 «О социальном партнерстве и разрешении коллективных трудовых споров (конфликтов)». Указ сыграл существенную роль в создании основ будущей системы социального партнерства Российской Федерации. С изменением политического устройства России, в период перехода к демократическому обществу, был принят ряд законов Российской Федерации, определяющих важнейшие аспекты становления системы социального партнерства, формирования ее субъектов. В связи с этим данный Указ утратил свою силу;
9) Указ Президента РФ от 24.01.1992 № 45 «О создании Российской трехсторонней комиссии по урегулированию социально-трудовых отношений» (утратил силу);
10) Указ Президента РФ от 21.01.1997 № 29 «О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений» (утратил силу);
11) постановление Правительства РФ от 15.04.1992, которое утвердило Положение о порядке подготовки и заключения генерального соглашения и отраслевых тарифных соглашений и урегулирования трудовых споров (утратило силу);
12) постановление Правительства РФ от 15.04.1996 № 468 «О службе по урегулированию коллективных трудовых споров» (утратило силу);
13) постановление Правительства РФ от 05.11.1999 № 1229 «О порядке обеспечения деятельности Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений».
С 1992 г. регулярно принимаются Генеральные соглашения между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством РФ, в которых закрепляются результаты, достигнутые в ходе социального диалога.

¤¤¤ Международная организация труда (МОТ) — это специализированное агентство ООН, которое занимается распространением социальной справедливости и международно-признанных человеческих и трудовых прав.
МОТ является международной институциональной основой, позволяющей рассматривать вопросы и находить решения, способствующие улучшению условий труда во всем мире.
Необходимость создания МОТ определялась тремя причинами:
1) политическая. Главный повод для ее образования — революция в России и ряде других европейских стран. Для предотвращения разрешения возникавших в обществе противоречий насильственным путем организаторы МОТ решили создать организацию, призванную всемерно содействовать социальному прогрессу, установлению и поддержанию социального мира между различными слоями общества, способствовать решению возникающих проблем эволюционным, мирным путем;
2) социальная. Трудящиеся работали в тяжелых условиях, подвергались жестокой эксплуатации в ущерб здоровью, семейной жизни, личным интересам; социальной защиты либо не было вовсе, либо она была очень слабой и ограниченной;
3) экономическая. Стремление отдельных стран к улучшению социального положения трудящихся сопровождалось увеличением затрат, ростом себестоимости продукции, что создало определенные трудности в конкурентной борьбе и требовало решения социальных проблем в большинстве индустриально развитых стран.
МОТ — одна из старейших и наиболее крупных международных организаций. Создана 11.04.1919 в соответствии с Версальским мирным договором при Лиге Наций как международная комиссия для выработки конвенций и рекомендаций по вопросам трудового законодательства и улучшения условий труда; с 1946 г. стала первым специализированным учреждением Организации Объединенных Наций. 29.10.1919 в Вашингтоне открылась первая Международная конференция труда, которая приняла шесть международных конвенций по вопросам труда:
1) о продолжительности рабочего дня в промышленности;
2) борьбе с безработицей;
3) защите материнства; 
4) об ограничении труда женщин в ночное время;
5) о минимальном возрасте при приеме на работу в промышленности;
6) об ограничении труда молодежи в ночное время.
За время существования МОТ принято 188 конвенции 200 рекомендаций, образующих так называемый международный трудовой кодекс, который служит ориентиром для стран-участниц в национальной политике, в законодательстве и практике.
Главные цели МОТ — содействие социальному прогрессу, повышению благосостояния и улучшению условий труда людей, защита прав человека.
В соответствии с перечисленными целями основными задачами МОТ являются:
1) разработка международной политики и программ, направленных на решение социально-трудовых проблем;
2) создание и принятие международных трудовых норм в виде конвенций и рекомендаций в целях осуществления данной политики;
3) помощь странам-участницам в решении социально-трудовых проблем, так называемое техническое сотрудничество;
4) защита прав человека (права на труд, на объединение, защита от принудительного труда, от дискриминации и т. п.);
5) борьба с бедностью за улучшение жизненного уровня трудящихся, развитие социального обеспечения;
6) разработка программ улучшения условий труда и производственной среды, техники безопасности и гигиены труда, охрана и восстановление окружающей среды;
7) содействие организациям трудящихся и предпринимателей в их работе совместно с правительствами по регулированию социально-трудовых отношений;
8) разработка мер по защите наиболее уязвимых групп трудящихся: женщин, молодежи, инвалидов, пожилых людей, трудящихся - мигрантов.
Вместе с тем в связи с переходом стран Восточной Европы к рыночным отношениям МОТ были выделены новые приоритеты:
•	поддержка процесса демократизации, с тем чтобы он способствовал развитию трипартизма в каждом государстве;
•	продолжение борьбы с бедностью и особенно за счет увеличения занятости, в частности, путем организации широкой переподготовки рабочей силы;
•	защита трудовых и гражданских прав трудящихся во всех ее формах.
Деятельность МОТ, как и любой другой международной организации, определяется Уставом, который был разработан в январе—апреле 1919 г. Комиссией по труду Версальского договора, образованной Парижской мирной конференцией. В первоначальный текст Устава, принятый в 1919г., впоследствии внесены некоторые изменения и дополнения, не изменившие его основного содержания. Страны при вступлении в МОТ обязуются соблюдать Устав и платить членские взносы.
От всех международных организаций МОТ отличается не только содержанием работы, но и своей трехсторонней структурой. Структура органов МОТ построена на основе трехстороннего представительства правительства, предпринимателей и трудящихся (трипатризма), которые имеют равные права, нацелена на развитие и укрепление социально-трудовых отношений в станах — членах Организации. Решение всех социально-трудовых проблем может быть успешным только в результате согласованных действий правительств, трудящихся и предпринимателей.
Структура МОТ представлена на рис. 4.2.
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Рис. 4.2. Структура Международной организации труда

Высший орган МОТ — Международная конференция труда (MKT). Ее работа определяется специальным регламентом. Международная конференция труда собирается ежегодно обычно в начале июня в Женеве. Каждое государство представлено на Конференции четырьмя делегатами с правом решающего голоса: двумя от правительства и по одному, соответственно, от наиболее представительных организаций работников и работодателей каждого государства-участника; кроме того, в состав делегаций многих стран входят советники. Многие делегаты от правительств являются министрами, отвечающими за вопросы труда в своих странах. На каждой Конференции в качестве почетных гостей выступают один или два главы государств или правительств. Международные организации как правительственные, так и неправительственные, участвуют в Конференции в качестве наблюдателей.
Все делегаты пользуются равными правами и голосуют в соответствии со своими убеждениями, причем делегаты от трудящихся и предпринимателей голосуют независимо от представителей своих правительств и друг от друга.
MKT определяет в целом направление работы МОТ, обсуждает проблемы социального положения в мире труда, разрабатывает и утверждает международные нормы труда в виде конвенций и рекомендаций, принимает резолюции по отдельным вопросам деятельности Организации. Один раз в три года на Генеральной конференции проводятся выборы нового Административного совета.
Работа Генеральной конференции состоит из ежедневных заседаний и параллельной работы создаваемых на MKT различных комитетов. На пленарных заседаниях происходит общая дискуссия, на которую выносятся отчет о деятельности МОТ за определенный период и проблемный доклад Генерального директора на одну из наиболее важных социально-трудовых тем.
Ряд комитетов, создаваемых на Конференции, являются постоянными: распорядительный комитет (регулирует программу и время работы Конференции и комитетов, разрабатывает и рассматривает предложения по созданию новых комитетов); комитет по проверке полномочий (осуществляет проверку полномочий делегатов и их советников, а также рассмотрение жалоб в связи с полномочиями); финансовый комитет правительственных представителей (рассматривает вопросы уплаты правительствами членских взносов, предложения по распределению расходов по программам и регионам и др.); комитет по применению конвенций и рекомендаций (рассматривает сведения и доклады о выполнении ратифицированных конвенций, представляемые правительствами стран — членов МОТ, заслушивает правительственных представителей некоторых стран по этим вопросам и представляет Конференции доклад).
На каждой конференции работают один или несколько комитетов, разрабатывающих новые конвенции и рекомендации.
Отраслевые комитеты созданы вне рамок Конференции для обсуждения на международном уровне социально-трудовых проблем, характерных для наиболее важных отраслей (химическая, угольная, строительная, пищевая, сфера обслуживания, внутренний транспорт, металлургическая, нефтяная и др.). Комитеты являются постоянными органами, но собираются на заседания нерегулярно — один раз в несколько лет.
Кроме того, время от времени созываются трехсторонние технические совещания для других отраслей.
Региональные конференции созываются для поддержания постоянных связей МОТ с различными районами мира и изучения происходящих там социально-экономических перемен. Прежде Советский Союз, а теперь Россия в силу своего географического положения входит в сферу действия как европейской, так и азиатской Конференций.
Административный совет — исполнительный орган МОТ. Он направляет работу МОТ в период между конференциями, проводит в жизнь ее решения, заблаговременно определяет повестку дня Конференции и различных совещаний, направляет деятельность Международного бюро труда (МБТ), а также различных комитетов, создаваемых при Административном совете, избирает Генерального директора МБТ и контролирует его работу, рассматривает финансовые вопросы деятельности МОТ.
Административный совет имеет трехстороннее представительство и состоит из 56 членов: 28 представителей правительств, 14 трудящихся и 14 предпринимателей.
Международное бюро труда (МБТ), штаб-квартира которого находится в Женеве, является постоянным исполнительным органом, секретариатом МОТ, ее административным и исполнительным органом, исследовательским и информационным центром.
Возглавляет Международное бюро труда Генеральный директор, который избирается Административным советом сроком на 5 лет. Состав международного бюро и его руководства постоянен. С 1919 г. по настоящее время в организации было всего десять генеральных директоров. Целый ряд сотрудников МБТ имеют бессрочные контракты.
МБТ выполняет также роль мирового исследовательского и социально-информационного центра по социально-трудовым проблемам. Оно осуществляет распространение информации по всем вопросам, относящимся к международному регулированию условий труда и положению трудящихся, проводит различные специальные обследования, изучает вопросы, которые предполагается поставить на рассмотрение Конференции, оказывает помощь правительствам по их просьбе и по мере своих возможностей в выработке проектов национальных законодательных актов; наблюдает за соблюдением принятых и ратифицированных конвенций; издает различного рода книги по социально-трудовым вопросам, представляющим международный интерес. Персонал МБТ, занятый в центральном аппарате бюро в Женеве и в странах, где МОТ осуществляет свои проекты социального сотрудничества, а также в 40 отделениях МОТ — это 1,9 тыс. служащих и технических экспертов примерно 110 национальностей.
Бюро занимается также набором экспертов, направляемых главным образом в развивающиеся страны для осуществления проектов помощи МОТ. МБТ имеет два института — Международный институт по исследованию трудовых вопросов в Женеве и Международный центр по повышению профессиональной и технической квалификации в Турине, а также большую, хорошо организованную библиотеку.
Основные методы работы МОТ представлены на рис. 4.3.
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Рис. 4.3. Основные методы работы Международной организации труда

Статья 19 Устава МОТ определяет, что международные трудовые нормы могут быть в форме международной конвенции или рекомендации. Эти документы рассылаются всем странам — членам организации.
Конвенции и рекомендации как два вида международно-правовых актов МОТ различаются по своей юридической природе. Конвенции — это международно-правовые договоры, закрепляющие для ратифицировавших их государств-членов обязательства юридического характера. Рекомендации же предназначены лишь для создания ориентиров при выработке государствами — членами МОТ своей политики в той или иной сфере трудовых отношений, при разработке национального законодательства и практических мероприятий.
Конвенции и рекомендации проходят длительный (в 2—3 года) период изучения и обсуждения и принимаются консенсусом либо при значительном единогласии, что, разумеется, приводит к усредненному характеру нормативных документов МОТ, но одновременно облегчает их ратификацию.
Принятые ранее конвенции и рекомендации могут быть подвергнуты пересмотру — полному или частичному, который может иметь место по инициативе Административного совета, включающего после предварительных консультаций с правительствами государств- членов соответствующий вопрос в повестку дня очередной Международной конференции.
Обязанность представления конвенций и рекомендаций компетентным властям возлагается на правительства государств-членов. Компетентными считаются обычно парламенты или другие законодательные органы государств. Они принимают решение о ратификации конвенций, а также о том, какие изменения для реализации положений ратифицированных конвенций необходимо внести в национальное законодательство. Во всех случаях правительство государства — члена МОТ направляет в М БТ доклад о том, какие мероприятия намечены после рассмотрения международно-правовых актов компетентными органами.
Отказ от ратификации конвенций МОТ рассматривается как признак недемократичности государства, а по объему ратифицированных конвенций судят о степени прогрессивности трудового законодательства в той или иной стране. Даже в том случае, если государство не ратифицировало ту или иную конвенцию, оно несет обязательства в силу факта членства в МОТ и присоединения к его уставу по четырем основополагающим принципам в сфере труда, закрепленным в Декларации МОТ 1998 г.:
•	свободы объединения и права на ведение коллективных переговоров;
•	запрета дискриминации в трудовых отношениях;
•	искоренения принудительного труда;
•	запрета детского труда.
Советским Союзом ратифицировано 50 Конвенций МОТ, из них Россия как правопреемник СССР приняла к исполнению лишь 43. В настоящее время Россией ратифицировано 65 Конвенций МОТ.
Рекомендация, как правило, развивает подробно те или иные положения одноименной конвенции и содержит детали и конкретные формы ее применения либо модели регулирования социально-трудовых отношений. Рекомендация не требует ратификации, не возлагает каких-либо обязательств на государства, и поэтому предприниматели большей частью настаивают на принятии именно рекомендаций, а не конвенций МОТ. Таким образом, число принятых за годы существования МОТ рекомендаций оказалось больше количества конвенций (189 против 182 соответственно по состоянию на 01.01.1999). По Уставу МОТ как конвенции, так и рекомендации должны доводиться до сведения соответствующих органов в каждой стране «в целях введения законодательства или осуществления других действий». Каждое государство должно сообщать о предпринятых мерах по реализации конвенций и рекомендаций, представлять МОТ доклады по обоим документам, хотя реже и менее регулярно по рекомендациям, чем по конвенциям.
Организации трудящихся и предпринимателей имеют право подавать в МБТ представление на несоблюдение той или иной страной-членом ратифицированной им конвенции. Если Административный совет принимает жалобу к рассмотрению, то он назначает трехстороннюю комиссию, которая готовит ему по данному вопросу доклад, заключение и рекомендации. Каждая страна — член МОТ имеет право подать в МБТ жалобу на другую страну, входящую в Организацию, которая, по ее мнению, не обеспечивает должным образом соблюдение какой-либо конвенции, ратифицированной обеими странами. Административный совет в этом случае также создает комиссию для рассмотрения жалобы и представления доклада по ней.
Помимо конвенций и рекомендаций было принято три декларации: Филадельфийская декларация МОТ 1944 года о целях и задачах МОТ (включенная сейчас в Устав МОТ), Декларация МОТ 1977 года о многонациональных предприятиях и социальной политике, а также в сфере труда.
СССР вступил в МОТ в 1934 г., приостановил свое членство в ней в 1939 г. в связи с началом войны в Европе и вновь вошел в МОТ в 1954 г. С этого времени членами МОТ стали Украина и Белоруссия. После распада СССР Россия как преемница международных обязательств Советского Союза стала членом МОТ (одновременно с Украинской ССР и Белорусской ССР).
Становление рыночной экономики в России и других странах СНГ усилило потребность в консультациях. В сентябре 1997 г. Московское отделение МОТ, созданное в 1959 г., было преобразовано в Московское бюро МОТ, а в 1998 г. в его составе сформирована сводная консультативная группа специалистов для стран СН Г (Армении, Азербайджана, Беларуси, Грузии, России, Казахстана, Кыргызстана, Таджикистана, Туркменистана и Узбекистана) для усиления помощи и содействия МБТ этим странам в регулировании вопросов труда, расширения сотрудничества в решении социальных проблем в связи с переходом этих стран к рыночной экономике.
Российская Федерация в МОТ не вступала, свое членство в организации она обрела как преемница СССР. Советский Союз вступил в МОТ на двадцать пятом году ее существования, в 1934 г., и сохранял членство в ней до Второй мировой войны. В 1954 г. СССР снова стал ее членом.
Россия как суверенное конституционное государство ратифицировала 10 конвенций. Пик принятия соответствующих актов приходится на 1998 г., когда Государственной Думой второго созыва были ратифицированы пять конвенций:
•	«Об инспекции труда»;
•	«Об упразднении принудительного труда»
•	«О безопасности и гигиене труда»;
•	«О регулировании вопросов труда»;
•	«О трудящихся с семейными обязанностями».
В последующие годы было ратифицировано еще пять конвенций.
Россия является преемницей СССР в международных организациях, в международных договорах и обязательствах. Российская Федерация и СССР ратифицировали 59 Конвенций, включая 8 основополагающих, в которых изложены главные принципы и права в сфере труда.
МОТ приняла участие в разработке первого в России Генерального соглашения между правительством, представителями трудящихся и представителями работодателей на 1992 г., в подготовке и обсуждении Трудового кодекса РФ.
С 1993 г. в Москве совместно с МОТ стали регулярно проводиться международные семинары, конференции, совещания, «круглые столы», экспертизы законопроектов и мероприятия других форм совместной деятельности. С середины 1990-х годов МОТ стала издавать на русском языке литературу и пособия по основным направлениям своей деятельности.
В 1993 г. Международный учебный центр в Турине разработал проекты технической помощи для стран СНГ. Основные цели проектов: создание занятости через развитие частного предпринимательства, распространение принципа трипартизма, содействие конверсии оборонных предприятий через переподготовку кадров.
Взаимодействие Российской Федерации с МОТ осуществляется и соответствии с регулярно подписываемыми Программами сотрудничества, определяющими его основные направления. Представители МИД, Минтруда, Координационного совета объединений работодателей России и Федерации независимых профсоюзов России участвуют в работе руководящих органов МОТ, в конференциях по актуальным вопросам трудовой и социально-экономической политики, проводимых в России Московским Бюро МОТ.
В мае 1994 г. в Москве была проведена крупная Международная конференция «Трипартизм и политика заработной платы и доходов в России», на которой выступили ученые России, Великобритании, Швеции, Австрии и других стран, а также работники МОТ.
В январе 1995 г. на трехстороннем совещании в Москве была принята «Программа сотрудничества МБТ и Российской Федерации на 1995—1996 годы». Программа была нацелена на решение четырех основных задач:
1) совершенствование трудового законодательства путем применения конвенций и общепринятой международной практики;
2) стимулирование полной, производительной и свободно избранной занятости;
3) повышение уровня жизни;
4) повышение качественного уровня труда.
Программа также предусматривала сотрудничество в таких вопросах, как профессиональная подготовка, заработная плата и доходы, социальная защита, охрана труда, трудовая инспекция, развитие предпринимательства.
В декабре 2012 г. в Москве состоялась Международная конференция «Достойный труд — основа экономического роста», которая стала первым международным мероприятием на высоком уровне, посвященным вопросам достойного труда и организованным Правительством Российской Федерации при поддержке МОТ. Основная цель конференции — развитие социального диалога, обмен мнениями и опытом в плане реализации Программы достойного труда в условиях современных вызовов экономического и социального развития. В рамках конференции подписана «Программа сотрудничества между Российской Федерацией и Международной организацией труда на 2013—2016 годы». Основная цель программы — содействие дальнейшему развитию социально-трудовых отношений в Российской Федерации в направлении достижения достойного труда путем концентрации усилий в таких областях, как расширение занятости, социальная защита, оплата и охрана труда, международные трудовые нормы и основополагающие принципы и права в сфере труда, социальный диалог.
В процессе консультаций трехсторонними партнерами были согласованы и сформулированы следующие основные приоритеты сотрудничества между Российской Федерацией и МОТ на 2013—2016 годы:
•	расширение возможностей занятости и создание качественных рабочих мест;
•	обеспечение безопасных условий труда и расширение социальной защиты;
•	продвижение международных трудовых норм и укрепление социального диалога.


¤¤¤ Постепенный рост и развитие хозяйственной деятельности, глобализация, изменение моральных требований, предъявляемых обществом к бизнесу, необходимость управлять рисками привели к росту социальной ответственности.  
Социальная ответственность — это сознательное отношение субъекта социальной деятельности к требованиям социальной необходимости, гражданского долга, социальных задач, норм и ценностей, понимание последствий осуществляемой деятельности для определенных социальных групп и личностей, для социального прогресса общества.
Итак, под социальной ответственностью бизнеса понимается и благотворительность, и меценатство, и корпоративная социальная ответственность, и социально-маркетинговые программы, и спонсорство, и филантропия и т.д.
Можно сказать, что социальная ответственность бизнеса — это влияние бизнеса на общество, ответственность тех, кто принимает бизнес — решения, перед теми, на кого прямо или косвенно эти решения влияют.
В зарубежной и в отечественной литературе наряду с понятием «социальная ответственность бизнеса» широко распространено также понятие «корпоративная социальная ответственность» (КСО).
Корпоративная социальная ответственность представляет собой самое широкое и наиболее универсальное понятие, описывающее социальную активность компании.
Изменение понятия корпоративной социальной ответственности (КСО) в работах зарубежных и отечественных авторов можно представить в виде табл. 4.2.
Таблица 4.2
Эволюция понятия Корпоративная социальная ответственность (КСО)
	Автор
	Особенности концепции

	Дж. Старчер, 
М. Палацци
	КСО как философия отношений между предпринимательскими кругами и обществом; отношения требуют руководства

	А. Керролл
	КСО включает экономическую, правовую, экологическую, филантропическую (этическую) сферы

	К.Е. Годпастер, Ю.Е. Благов
	Теория корпоративной совести; корпорация как субъект морали (рациональность и уважение к окружающим)

	Р.Н. Ботавина
	Перенос моральной ответственности личности на корпорацию

	К.Е. Годпастер, 
Т.Е. Холлоран
	Концепция телеопатии (морального недуга)



Можно сделать вывод, что в теории и практике сложилось понимание КСО как добровольного вклада бизнеса в развитие общества, связанного с основной деятельностью компании и выходящего за рамки определенного законом минимума.
В качестве субъекта КСО следует рассматривать предпринимательскую организацию (бизнес-структуру), компанию, существующую в тех или иных организационно-правовых формах. Понятие «корпоративная» указывает на то, что, в первую очередь, речь идет о социальной ответственности крупных компаний, существующих в форме акционерных обществ (корпораций). Это связано не только с тем, что корпорации являются основной формой организации крупного бизнеса в современной экономике, а их роль и влияние постоянно растут, но и с тем, что корпоративное управление должно базироваться на учете запросов всех заинтересованных сторон, а качество корпоративного управления становится одним из факторов роста эффективности и конкурентоспособности компании.
Объектом корпоративной социальной ответственности являются как внутренняя социальная среда компании, так и внешняя по отношению к ней социально-экономическая среда (совокупность социально-экономических условий, в которых осуществляет свою деятельность компания). Внутренняя социальная среда компании формируется собственниками (акционерами), менеджерами и персоналом. Внешняя социальная среда (социальное окружение) формируется прочими заинтересованными в деятельности компании сторонами (рис. 4.4).
[image: ]
Рис. 4.4. Направленность социальной ответственности


Если рассмотреть уровни социальной ответственности бизнеса, то можно выстроить пирамиду (рис.4.5), в основании которой будет находиться ответственность в рамках действующего законодательства, чуть выше — забота о работниках корпорации, представляющих собой главный ресурс, трансформирующий все остальные виды ресурсов (финансовые, информационные, материальные, энергетические) в готовую продукцию или услуги. На верхнем уровне пирамиды возвышается благотворительная деятельность в отношении всего сообщества.
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Рис. 4.5. Уровни социальной ответственности
Делая упор на ответственность компании перед различными заинтересованными сторонами, необходимо определиться с кругом заинтересованных лиц (Stakeholders Concept). Компании могут становиться более прибыльными за счет устойчивых отношений, выстроенных в результате кооперации с заинтересованными сторонами, налаживания с ними диалога и учета их нужды при принятии решений. Поэтому в последнее время чаще говорят не столько о том, что компании должны приносить прибыль, но и об уровне благосостояния и здоровья работников, поддержании отношений с заинтересованными сторонами, мероприятиях по защите окружающей среды и т.д. Ведь бизнес подвержен влиянию внешней среды, в которой он оперирует.
Под заинтересованной стороной следует понимать человека (или организацию), оказывающего или испытывающего на себе влияние деятельности другой организации, ее продукции, услуг, связанных с ними производственных показателей и реализацию стратегии компании. К стейкхолдерам относят персонал компании, акционеров, партнеров по бизнесу, клиентов компании (потребителей продукции компании), местное сообщество, государство, общество в целом.
Предметом корпоративной социальной ответственности выступают обязательства компании по отношению к заинтересованным сторонам.
Обязательства компании перед теми или иными стейкходцерами могут носить формализованный и неформализованный характер. Формализованные обязательства компании — это обязательства, зафиксированные в тех или иных документах компании, например, в Кодексе корпоративной культуры.
Формализация обязательств компании перед теми или иными заинтересованными сторонами предполагает достаточно трудоемкий процесс, включающий в себя такие этапы, как выявление ключевых для компании стейкхолдеров, их запросов (ожиданий) или социальных тенденций.
Выделяют три подхода к корпоративной социальной ответственности:
1) подход с позиции стейкхолдеров;
2) подход с позиции этических и моральных взглядов;
3) подход с позиции связей с общественностью.

ПОДХОД С ПОЗИЦИИ СТЕЙКХОЛДЕРОВ (STAKEHOLDER APPROACH). Данный подход с 1960-го года определяет теоретическую основу организационной коммуникации и социальной ответственности. Основные положения данного подхода были заложены Фриманом (FreeTan) в 1984 году в книге «Стратегическое управление: подход с позиции стейкхолдеров», где он утверждал, что уделение внимания стейкхолдерам — единственный способ устойчивого в течение долгого времени создания ценности. Корпоративное законодательство включает следующие основные принципы: принцип права стейкхолдеров, принцип ответственности директора, принцип ресурса стейкхолдеров — что подразумевает возможность стейкхолдеров действовать против директоров в случае их отказа от выполнения требуемой обязанности.
Заинтересованные в деятельности компании стороны, стейкхолдеры (stakeholders) — это люди или группы людей, которые имеют или утверждают, что имеют, собственность, право или интерес (долю, stake) к предприятию в его прошлой, настоящей и будущей деятельности (табл. 4.3):
•	основные заинтересованные стороны (первичные стейкхолдеры) — это индивидуумы, организации и сообщества, которые имеют прямое отношение к деятельности компании. Среди них выделяют собственников, сотрудников, клиентов, поставщиков и бизнес-партнеров, а также местные сообщества;
•	косвенно заинтересованные стороны (вторичные стейкхолдеры) — это индивидуумы и организации, имеющие косвенное отношение к деятельности компании. В их число входят: органы государственного управления, некоммерческие и общественные организации, профессиональные объединения, активисты, конкуренты, СМИ.
Выделяют две основные категории стейкхолдеров:
1) внутренние стейкхолдеры — это служащие, акционеры и менеджеры/владельцы;
2) внешние стейкхолдеры — это деловые партнеры и поставщики, клиенты, местные сообщества, а также непосредственно окружающая среда.
Таблица 4.3
Основные и косвенные стейкхолдеры: заинтересованность и влияние
	Стейкхолдеры
	Особенности интереса — 
стейкхолдер желает
	Особенности влияния — стейкхолдер влияет 
на компанию посредством

	Основные стейкхолдеры

	Служащие
	Поддержать стабильную занятость в компании
Получить справедливую плату за работу Работать в безопасной и комфортной среде
	Влияния профсоюзов 
Выполнения работы или забастовки
Гласности

	Собственники (акционеры)
	Получать удовлетворительный возврат инвестиций (дивиденды) 
Осознавать постоянный рост курса ценных бумаг
	Использования права голоса, основанного на владении акциями Использования прав инспектировать операции и отчетность компании

	Покупатели
	Получить справедливый обмен: ценность и качество за потраченные доллары
Получить безопасные и надежные товары
	Покупки товары у конкурентов Бойкотирования компаний, чьи продукты неудовлетворительны или чья политика неприемлема

	Поставщики
	Получать регулярные заказы на товары 
Быстро получить оплату за поставленные товары
	Отказа выполнения заказов при нарушении договорных условий Поставки товаров конкурентам

	Конкуренты
	Быть прибыльными 
Завоевать большую долю рынка 
Видеть рост промышленности
	Технологического новшества, вынуждая конкурентов «поддерживать высокий уровень» Установления низких цен

	Розничные и оптовые торговцы
	Получить качественные товары в быстрые сроки и по разумным ценам 
Предложить надежные товары, которым покупатели будут доверять	
	Покупки товаров у других поставщиков, если условия контрактов неудовлетворительные

	Кредиторы
	Получать платежи по займам 
Собирать проценты и займы
	Требования возврата займа, если платежи не выплачены 
Использования гражданских властей, чтобы повторно возвратить собственность, если платежи по ссудам регулярно не выплачиваются

	Косвенные стейкхолдеры

	Местные сообщества
	Нанять местных жителей в компанию 
Гарантировать безопасность окружающей среды региона Гарантировать развитие области
	Отказа в продлении кредита Издания или ограничения лицензий и пропусков
Лоббирования правительства для регулирования политики компании или методов использования земли и вывоза отходов

	Социальные активисты
	Наблюдать за действиями и политикой компании, чтобы гарантировать, что они соответствуют юридическим и этическим стандартам, и что они обеспечивают безопасность общества
	Широкой общественной поддержки через обсуждение проблем 
Лоббирования правительства для регулирования компании


	СМИ
	Держать общество информированным по всем проблемам, имеющим отношение к их здоровью, благосостоянию и экономическому статусу Наблюдать за действиями компаний
	Разглашения событий, которые влияют на общество, особенно имеющих отрицательный эффект


	Группы поддержки бизнеса 
(торговые ассоциации)
	Обеспечить изучение и представить информацию, которая поможет компании существовать в изменяющейся окружающей среде
	Использование персонала и ресурсов в помощи компании в бизнесе и в усилиях по его развитию 
Обеспечения юридической или политической поддержки

	Правительство
	Продвигать экономическое развитие 
Поощрять социальные усовершенствования
Увеличить выручку через налогообложение
	Предоставления возможности заниматься коммерческой деятельностью
Принятия инструкций, лицензий и разрешений



На основе подхода с позиции стейкхолдеров можно выделить две близкие друг к другу концепции: корпоративная моральная ответственность и корпоративная социальная ответственность. Моральная ответственность корпорации должна рассматриваться относительно экономической, законодательной и социальной среды, когда компания принимает решение или меры относительно трех областей ответственности: экономической, экологической и социальной. В итоге компания имеет выбор в случае соответствия требованием стейкхолдерам: корпоративная социальная ответственность может быть элементом создания благоприятного мнения или же связи с общественностью могут выступать в интересах общества.

	ЭТИЧЕСКИЙ ПОДХОД (ETHICAL APPROACH). Этика и бизнес (ethics and business). Этическое поведение бизнеса — это поведение, которое осуществляется в пределах параметров процесса коммуникации между компанией и стейкхолдерами или людьми, которые находятся под воздействием или потенциально будут находиться под воздействием поведения компании.
Выделяют три модели этического управления для создания связей между этической ответственностью компании и основными группами стейкхолдеров: безнравственное управление, моральное управление и аморальное управление. Безнравственное управление (immoral management) означает активное противодействие всему этическому или правильному. Моральное управление (moral management) противоположно предыдущему и означает, не только соответствие тому, что является правильным и общепринятым, но и достижение этического лидерства. Аморальное управление (amoral management) означает, что менеджер не знает о том, что правильно или неправильно или не считает, что его действия имеют этическое измерение.
Этика включает человечество и культуру и, таким образом, ответственность охватывает все виды деятельности бизнеса и является движущей силой в мире. Финляндия — одна из лидирующих стран, проводящих активное обсуждение по этике бизнеса. Основные дебаты по этой теме организуются также в Швеции, Великобритании, США, Канаде и Австралии.
Таким образом, мораль и бизнес являются неотъемлемой частью друг друга. Этика — это общий способ разрешения моральных задач. Интересы стейкхолдеров должны быть учтены в деятельности компании. Открытость и прозрачность представляют организационную культуру ответственной компании.
Этика и ценности (ethics and values). Ценности компаний и корпораций получили свою значимость в контексте глобализации, когда фирмы попали в зону общественной гласности с заявлением их принципов ведения бизнеса. Деятельность и ценности компаний оценивались многочисленными группами активистов, полагавших, что главной социальной реформой является усиление связей между людьми, организациями и их внешней средой.
Ценности большинства компаний основаны на открытости и сотрудничестве, достижениях и предпринимательстве, развитии и творческом потенциале, и этике. Ценности могут быть определены четырьмя измерениями: законы и правила, морали и образование, повседневные ценности и этические ценности.
Как индикаторы ценностей служат различные инструменты или кодексы управления компанией и лидерства. Этический кодекс (the ethical code) включает ценности и принципы, которые определяют задачу и миссию организации и утверждает: «Это то, чем мы являемся и что мы поддерживаем». Процессуальный кодекс (the code of practices) интерпретирует и иллюстрирует принципы стейкходеров и говорит: «Это то, как мы действуем». Кодекс поведения (the code of conduct) свидетельствует: «Это то, что мы должны сделать или избежать».
Большинство организаций стараются создать образ честности и этического поведения. Для этого они реализуют социальные программы ответственности и кодексы этики. Такие программы и кодексы позволяют служащим понять, что руководство компании уделяет внимание вопросам этики, и что считается этическим и неэтическим поведением. Кодекс этики должен быть утвержден и поддержан руководителями высшего звена управления компанией и понятен всем сотрудникам.
 Таким образом, кодексы, определяющие этику и ценности организации, являются средством организационной коммуникации и непосредственно связаны с управлением и лидерством.
Этика и коммуникация (ethics and communication). Основные принципы коммуникации связаны бизнесом и этикой бизнеса. Коммуникация выполняет ключевую роль в этике организационного поведения. Следовательно, этика бизнеса связана с этикой коммуникации, а этика коммуникации связана с идеей диалога. Этические вопросы о корпоративном поведении рассматриваются в контексте корпоративных или общественных отношений.
Основная цель связей с общественностью состоит в необходимости управлять системой коммуникации таким образом, чтобы сделать ее наиболее близкой к системе диалога. Управление связывает диалог бизнеса со стейкхолдерами, ценность поддерживается организационной культурой. Ответственность служит фундаментом в стратегиях относительно окружающей среды, персонала и продуктов.
Процесс коммуникации является ключом к деловой этике, потому что в этом процессе находятся моральные истины, формирующие основу корпоративного поведения. Все взаимодействующие друг с другом стороны достигают взаимного удовлетворительного результата через диалог.
Профессиональное убеждение как элемент коммуникации — это средство для непосредственного увеличенных продаж или расширения корпоративного образа. Этическое убеждение должно опираться на более глубокий нравственный результат.
Сложившаяся в настоящее время в России и мире ситуация делает активное участие компаний в развитии общества необходимым условием устойчивости бизнеса, повышения стабильности и уровня жизни.

¤¤¤ Сущность и направления деятельности профсоюзов. Профсоюзы — непременный и важнейший участник социального партнерства. Профсоюзы защищают интересы наемных работников в области занятости, условий и оплаты труда, способствуя этим воспроизводству рабочей силы.
Профсоюз — добровольное общественное объединение граждан, связанных общими производственными, профессиональными интересами по роду их деятельности, создаваемое в целях представительства и защиты их социально-трудовых прав и интересов. 
Предпосылками возникновения профсоюзов являются:
•	рост численности лиц наемного труда;
•	концентрация наемных работников на крупных предприятиях;
•	осознание необходимости их объединения для защиты своих интересов.
Особенности профсоюзов:
1) это самое массовое объединение трудящихся, доступное для всех. Никаких предварительных условий для вступления в ряды профсоюза нет. Только признание необходимости объединения и связанной с этим товарищеской дисциплины, независимо от уровня квалификации, образования, политических взглядов, пола, возраста, национальности;
2) это организация, которая по своим целям и интересам ближе всех других общественных организаций к экономике, производству, т.е. к решающей сфере приложения творческих сил человека, где в конечном счете реализуются коренные интересы трудящихся.
Функции профсоюзов:
1) защитная функция — целенаправленная правовая деятельность:
•	по защите трудовых прав и законных интересов трудящихся (права работников свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности или профессию, право на вознаграждение за труд без какой-либо дискриминации и не ниже установленного законодательством размера);
•	по охране их от нарушений и по восстановлению нарушенных прав (защищают права и интересы членов профсоюзов по вопросам индивидуальных трудовых и связанных с трудом отношений, а в области коллективных прав и интересов — указанные права и интересы работников, независимо от членства в профсоюзах в случае наделения их полномочиями на представительство в установленном порядке);
•	по установлению более высоких уровней условий труда и быта трудящихся, которые согласовываются работодателями и их объединениями с соответствующими профсоюзными органами и закрепляются в коллективных договорах и соглашениях;
2) профсоюзное представительство является одной из основных функций профсоюзов и выражается в деятельности по выражению интересов работников на всех уровнях в государственных и общественных органах и собственно на конкретном предприятии, в учреждении или организации.
3)	социальная защита интересов наемных работников вне производства: в быту, в периоды отдыха, временной нетрудоспособности и т.п. (деятельность профсоюзов по обеспечению достойного уровня жизни);
4)	общественная функция профсоюзов выражается в заботе не только о членах союза, но и о гражданах общества в целом (пенсионерах, инвалидах, студентах, детях и др.);
5)	профсоюзы выполняют роль индикатора общественного мнения, служат элементом системы обратной связи для государства, позволяющим ему выверять и корректировать свою социально-экономическую политику;
6)	считается, что политическая функция профсоюзам не присуща, но зачастую они вторгаются в политическую сферу, когда нужно решать общенациональные проблемы или поддержать ту или иную политическую партию.
Экономические и политические предпосылки для возникновения профсоюзов созревали в различных странах не одновременно. Первоначально такие условия сложились в Англии, затем во Франции, Германии, США и других странах.
Первые профсоюзы как массовые общественные организации возникли во второй половине XVIII в. в Великобритании в форме ассоциации высококвалифицированных рабочих, объединявшихся для защиты своих профессиональных интересов и сохранения своего социального статуса.
Вначале профсоюзы носили локальный характер и создавались нелегально. Существовало уголовное наказание за членство в «заговорщических организациях», т.е. профсоюзах. На протяжении большей части XIX в. в развитых странах деятельность профсоюзов была запрещена как противоречащая принципу неограниченной свободы личности. Впервые профсоюзы были легализованы в Великобритании в 1824 г.
С конца XIX — начала XX в. начался процесс активного создания профсоюзных ассоциаций, ставший проявлением обострения противоречий между трудом и капиталом.
В конце XIX в. возникают отраслевые производственные профсоюзы и национальные профсоюзные центры (один из старейших — Британский конгресс тред-юнионов, организованный в 1868г.). Расширяется социальная база профсоюзов, создаются организации, объединяющие также полуквалифицированных и неквалифицированных работников. В основном профсоюзы возникали в отраслях материального производства и объединяли работников физического труда.
В начале XX в. появляются международные производственные секретариаты — международные федерации и профсоюзы рабочих одной отрасли хозяйства.
Дальнейшее развитие профсоюзов проходило неоднозначно. С созданием после первой мировой войны Международной организации труда ее конвенции создали правовую основу деятельности профсоюзов. Эта основа остается незыблемой и сейчас. Однако происшедшие в последние десятилетия качественные изменения состава наемных работников, значительное повышение уровня их квалификации и оплаты труда ослабили их интерес к коллективным формам борьбы. Поэтому во многих странах численный состав профсоюзов и, соответственно, их влияние и возможности уменьшились. Тем не менее, состояние профсоюзного движения служит показателем развития трудящихся той или иной страны и степени их организованности.
В России профсоюзы возникли в ходе первой русской революции 1905—1907 гг. и прошли сложный неоднозначный путь становления и реформирования. Можно выделить четыре основных периода профсоюзного движения в России:
Первый период начался в 1905 г. и завершился в 1917 г. — это этап возникновения и становления профсоюзов.
Второй период продолжался с 1917 г. по 1929 г. Это период массового роста профсоюзов, ряда серьезных побед в деле защиты интересов трудящихся. В то же время на эти годы приходится острейшая борьба демократической и бюрократической тенденции внутри профдвижения, жесткое давление партийного и государственного аппарата.
Третий период продолжался с 1929 г. по 1990 г. профсоюзы в это время работают в условиях системы государственного социализма. На этот период приходится пик «огосударствления» профсоюзов, которые, тем не менее, сохраняют ряд черт действительно самодеятельной организации.
Четвертый период начался с 1990 г. с воссоздания российских структур профдвижения, их реформирования, обретения ими подлинной независимости и продолжается по настоящее время.
В советский период истории профсоюзы являлись составным элементом государственной системы управления общественно-политической жизнью страны, и участие в них было обязательным.
Современное правовое положение профсоюзов, их задачи и функции определяют Конституция РФ (ст. 30 — право граждан на объединение в профсоюзы, включая право создавать профессиональные союзы для защиты своих интересов), ратифицированные конвенции Международной организации труда, Федеральный закон от 12.01.1996 г. № 10-ФЗ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности», другие действующие нормативные акты. Кроме того, особое значение на современном этапе приобрели уставы профсоюзов, коллективные договоры и соглашения.
Федеральный закон «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» регулирует правовые основы создания профсоюзов, их права и гарантии деятельности, отношения с органами государственной власти, местного самоуправления, работодателями (объединениями работодателей), другими общественными объединениями, юридическими лицами и гражданами.
Принадлежность или непринадлежность к профсоюзам не влечет за собой какого-либо ограничения социально-трудовых, политических и иных прав и свобод граждан, гарантируемых Конституцией РФ, федеральными законами и законами субъектов Российской Федерации. Запрещается обусловливать прием на работу, продвижение по работе, а также увольнение лица принадлежностью или непринадлежностью его к профсоюзу (ст. 9 Федерального закона «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности»).
В соответствии с Федеральным законом «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности», они наделены правами:
•	на представительство и защиту социально-трудовых прав и интересов работников;
•	на содействие занятости;
•	на ведение коллективных переговоров, заключение соглашений, коллективных договоров и контроль за их выполнением;
•	на участие в урегулировании коллективных трудовых споров;
•	на осуществление профсоюзного контроля за соблюдением законодательства о труде;
•	в области охраны труда и окружающей природной среды;
•	на социальную защиту работников;
•	на участие в подготовке и повышении квалификации профсоюзных кадров;
•	на паритетное участие в управлении государственными фондами социального страхования, занятости, медицинского страхования, пенсионным и другими фондами, формируемыми за счет страховых взносов, а также на профсоюзный контроль за использованием средств этих фондов;
•	на взаимодействие с органами государственной власти, органами местного самоуправления, объединениями (союзами, ассоциациями) и организациями по развитию санаторно-курортного лечения, учреждений отдыха, туризма, массовой физической культуры и спорта;
•	на защиту интересов работников в органах по рассмотрению трудовых споров;
•	на информацию.
В соответствии с Федеральным законом «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» профсоюзы имеют право создавать свои объединения (ассоциации) по отраслевому, территориальному или иному учитывающему профессиональную специфику признаку. Виды профсоюзных объединений:
1) общероссийский профсоюз — добровольное объединение членов профсоюза — работников одной или нескольких отраслей деятельности, связанных общими социально-трудовыми и профессиональными интересами, действующее на всей территории РФ или на территориях более половины субъектов РФ либо объединяющее не менее половины общего числа работников одной или нескольких отраслей деятельности;
2) общероссийское объединение (ассоциация) профсоюзов — добровольное объединение общероссийских профсоюзов, территориальных объединений (ассоциаций) организаций профсоюзов, действующее на всей территории РФ или на территориях более половины субъектов РФ;
3) межрегиональный профсоюз — добровольное объединение членов профсоюза — работников одной или нескольких отраслей деятельности, действующее на территориях менее половины субъектов РФ;
4) межрегиональное объединение (ассоциация) организаций профсоюзов — добровольное объединение межрегиональных профсоюзов и (или) территориальных объединений (ассоциаций) организаций профсоюзов, действующее на территориях менее половины субъектов РФ;
5) территориальное объединение (ассоциация) организаций профсоюзов — добровольное объединение организаций профсоюзов, действующее, как правило, на территории одного субъекта РФ либо на территории города или района;
6) территориальная организация профсоюза — добровольное объединение членов первичных профсоюзных организаций одного профсоюза, действующее на территории одного субъекта РФ, либо на территориях нескольких субъектов РФ, либо на территории города или района.
Профсоюзы через свои структурные органы:
1) содействуют развитию социального партнерства, реализуют принцип трехстороннего сотрудничества профессиональных союзов, объединений (союзов, ассоциаций) работодателей, органов государственной власти, участвуют в разработке и заключении Генерального соглашения с Правительством РФ и общероссийскими объединениями работодателей;
2) участвуют в разработке либо вносят в инициативном порядке в соответствующие органы государственной власти предложения о принятии федеральных законов, нормативных правовых и других актов по вопросам бюджетной и налоговой политики, занятости, приватизации, охраны труда, профессиональных заболеваниях, экологической безопасности и иным вопросам, касающихся социально- трудовой сферы, осуществляют контроль за соблюдением законодательства в указанных сферах;
3) принимают участие в разработке и формировании государственных программ по вопросам занятости, охраны труда и окружающей среды, социальных программ, направленных на создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека, в разработке мер по социальной защите работников, определении основных критериев жизненного уровня, размеров индексации заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и компенсаций в зависимости от применения индекса цен, осуществляют и контроль за их реализацией;
4) организовывают проведение исследований, экспертиз проектов законов и программ;
5) участвуют в экспертизе безопасных условий труда на проектируемых, строящихся и эксплуатируемых объектах, а также в экспертизе безопасности проектируемых и эксплуатируемых механизмов и инструментов;
6) принимают участие в выборах органов государственной власти и органов местного самоуправления в соответствии с федеральным законодательством, в том числе посредством выдвижения и поддержки кандидатур своих представителей и в других формах, предусмотренных законодательством;
7) добиваются социальной направленности экономической политики в вопросах труда, занятости, ценообразования и других социально- экономических проблемах, касающихся уровня жизни трудящихся;
8) участвуют на паритетной основе в управлении государственными внебюджетными фондами: социального страхования, занятости, медицинского страхования, пенсионного и другими фондами, формируемыми за счет страховых взносов, осуществляют контроль за использованием средств этих фондов;
9) организуют и проводят оздоровительные мероприятия среди членов профсоюзов и их семей, осуществляют взаимодействие с органами государственного и местного самоуправления, объединениями (союзами, ассоциациями) и организациями по развитию сани- тарно-курортного лечения, учреждений отдыха, туризма, массовой физкультуры и спорта;
10) добиваются ратификации и закрепления в законодательстве РФ международных норм, конвенций, рекомендаций по трудовым отношениям, гражданским правам, социально-экономическим и другим вопросам;
11) участвуют в урегулировании коллективных трудовых споров, организуют и проводят в соответствии с федеральными законами забастовки, собрания, митинги, уличные шествия, демонстрации, пикетирования и другие коллективные действия, используя их как средство защиты трудовых, социально-экономических прав и интересов работников;
12) через образовательные и научно-исследовательские учреждения осуществляют подготовку, переподготовку, повышение квалификации профсоюзных кадров, обучение профсоюзных работников, содействуют социально-экономическому, правовому и профессиональному обучению членов профсоюза;
13) осуществляют издательскую, информационную, культурно- просветительскую деятельность;
14) всеми законными средствами борются за утверждение в стране социальной и экономической демократии, при которой трудящиеся, в первую очередь через систему коллективных договоров и соглашений, участвуют в управлении производством, в определении условий труда и его оплаты, в решении судьбы предприятий, в формировании социально-экономической политики государства и в установлении социальных гарантий.
В соответствии с п. 2 ст. 19 Федерального закона «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» для осуществления профсоюзного контроля соблюдения законодательства о труде профсоюзы вправе создавать собственные инспекции труда, которые наделяются полномочиями, предусмотренными положениями, утверждаемыми профсоюзами.
Профсоюзная инспекция труда (Профсоюзная правовая инспекция труда) — орган, осуществляющий профсоюзный контроль соблюдения законодательства о труде и законодательства о профсоюзах, за выполнением работодателями условий коллективного договора, обеспечения правовой защиты трудовых и социальных прав членов профсоюзов. 
Профсоюзная правовая инспекция труда:
•	организует проверку соблюдения законодательства о труде работодателями;
•	ведет прием и рассматривает заявления, письма и иные обращения членов профсоюзов, представителей профсоюзных организаций о фактах нарушения законодательства о труде и о профсоюзах;
•	принимает меры по устранению работодателями, должностными и иными ответственными лицами выявленных нарушений трудовых прав работников;
•	по решению профсоюзных органов, по просьбе членов профсоюзов, других работников, а также по собственной инициативе обращается с заявлениями в органы, рассматривающие трудовые споры, участвует в работе комиссии по трудовым спорам и в суде, обращается в государственные органы надзора и контроля соблюдения законодательства о труде для принятия мер государственного воздействия к лицам, нарушающим трудовые права работников и права профсоюзов;
•	по обращению профсоюзных органов участвует в правовой защите интересов работников при проведении переговоров по заключению коллективных договоров, соглашений, в разрешении коллективных трудовых споров, рассмотрении дел о банкротстве (несостоятельности) предприятия;
•	ведет разъяснительную работу о трудовых правах работников, участвует в правовом обучении членов профсоюза и работников профсоюзных органов;
•	информирует профсоюзные органы о выявленных в организации нарушениях и мерах по их устранению;
•	обобщает и анализирует причины нарушения законов и иных нормативных правовых актов о труде и готовит предложения по устранению этих нарушений и др.
В соответствии с п. 2 ст. 20 Федерального закона «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» профсоюзы осуществляют профсоюзный контроль состояния охраны труда и окружающей природной среды через свои органы, уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда, а также собственные инспекции по охране труда, действующие на основании положений, утвержденных профсоюзами.
Техническая инспекция труда ФНПР — орган, осуществляющий профсоюзный контроль за соблюдением законных прав и интересов работников в области охраны труда и окружающей среды на предприятиях, в объединениях и организациях всех форм собственности независимо от их сферы деятельности и ведомственной подчиненности.
Выполняя свои функции, профсоюзы активно вмешиваются в процесс регулирования социально-трудовых отношений на всех уровнях взаимодействия социальных партнеров. При обострении противоречий в социально-трудовой сфере возможно возникновение социальных конфликтов при их участии.
Социальные конфликты в трудовой сфере принято подразделять на основании действующего трудового права, которое базируется на Конституции РФ. Основная классификация конфликтов дана в ч. 4 ст. 37 Конституции РФ, закрепившей их деление на категории — индивидуальные и коллективные трудовые споры.
Индивидуальный трудовой спор — неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.
Индивидуальные трудовые споры рассматриваются комиссиями по трудовым спорам и судами.
Комиссии по трудовым спорам образуются по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателя. Представители работников в комиссию по трудовым спорам избираются общим собранием (конференцией) работников организации или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников организации.
Коллективный трудовой спор — неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях.
К коллективным не относятся споры, возникающие в связи с защитой индивидуальных трудовых прав работников, даже если они касаются многих членов коллектива.
Если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного трудового спора либо работодатель уклоняется от примирительных процедур, не выполняет соглашение, достигнутое в ходе разрешения коллективного трудового спора, то работники или их представители вправе приступить к организации забастовки.
Забастовка — временный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора; это крайнее средство разрешения коллективного трудового спора (конфликта).
Участие в забастовке является добровольным. Никто не может быть принужден к участию или отказу от участия в забастовке. Лица, принуждающие работников к участию или отказу от участия в забастовке, несут дисциплинарную, административную, уголовную ответственность. Представители работодателя не вправе организовывать забастовку и принимать в ней участие.
При проведении забастовки должны выполняться обязательные условия, такие как предупреждение работодателя и компетентных органов по труду в установленные сроки, обеспечение минимума необходимых работ или услуг, которые должны проводиться в организации даже в период забастовки.
Законодательством многих зарубежных стран и России установлено, что являются незаконными и не допускаются забастовки в условиях чрезвычайных ситуаций; в военных организациях и правоохранительных органах, в организациях, обслуживающих особо опасные виды производств, а также в организациях, связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, авиационный, железнодорожный и водный транспорт, связь, больницы, скорая помощь и т.п.), если проведение забастовок создает угрозу обороне страны и безопасности государства, жизни и здоровью людей.
Наряду с забастовкой и как ответ на нее в зарубежных странах часто используется локаут — отказ работодателя от услуг работников по выполнению трудовых обязанностей. С точки зрения работодателей, локаут направлен на восстановление равновесия сил, поскольку он объявлен в ответ на забастовку. В действительности локаут как бы возвращает работодателю преимущества более сильной стороны трудового отношения. Трудовой кодекс РФ определяет, что в процессе урегулирования коллективного трудового спора, включая проведение забастовки, запрещается локаут — увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке.
Совершенствование системы урегулирования трудовых споров, превращение ее в эффективно работающий социальный амортизатор должны вестись по двум основным направлениям:
•	совершенствование действующей досудебной системы урегулирования коллективных трудовых споров (служба по урегулированию трудовых споров, временные трудовые арбитражи);
•	специализация действующей судебной системы, создание трудовых судов.
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