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Глава 1. Теоретические основы и предмет экономики труда

1.1.Сущность труда и формы его проявления

В названии дисциплины экономика труда соединены понятия «экономика» и «труд». Термин экономика греческого происхождения       («ойкос» - ведение, «номос» - хозяйство) буквально означает искусство ведения хозяйства.  Для того чтобы понять, чем занимается, что изучает экономика труда, следует разобраться в сущности категории «труд» и связанных с ним понятий. 

Следует сразу отметить, что труд – сложное социально-экономическое явление, многофункциональная категория. Именно поэтому в научной и учебной литературе отсутствует чёткое и однозначное определение труда. Однако все без исключения авторы сходятся в том, что труд является разновидностью деятельности человека.

Деятельность – это одна из форм существования людей, процесс проявления внутренней (психической) и внешней (физической) активности, направленный на удовлетворение каких-либо потребностей. Другой формой существования людей является бездействие – пассивный процесс, связанный с периодами восстановления работоспособности (сон, отдых), а также с периодами вынужденного (болезнь) или добровольного бездействия.

 Понятие деятельность шире понятия труд. Труд – вид деятельности, но не всякая деятельность является трудом. Деятельность может быть обусловленной и не обусловленной физиологическими потребностями человека, сознательной (осознанной), т.е. осуществляемой на основе внутренне аргументированных побуждений, и инстинктивной (рефлекторной), целенаправленной и бесцельной, созидательной и не связанной с созиданием материальных и духовных благ, разрешённой и запрещённой законом, востребованной и невостребованной обществом или отдельными его членами.

С экономической точки зрения труд – это процесс сознательной, целенаправленной, созидательной, легитимной деятельности людей по производству материальных и духовных благ, предназначенных для удовлетворения личных и общественных потребностей (рис.1.1). 

В тесной связи с понятием труд находится понятие работа. В широком смысле слова работа означает нахождение в действии, процесс превращения одного вида энергии в другой.
 Этот термин применяется для характеристики действий машин, агрегатов, аппаратов, животных, сил природы (ветра, падающей воды, приливов и отливов и др.), предприятий и организаций. Все они могут работать, но не могут трудиться. Труд, в силу его осознанности и целенаправленности, является исключительным достоянием человека. 
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Рис.1.1. Соотношение понятий труд и деятельность

Поэтому применительно к людям понятия труд и работа в большинстве случаев используются как синонимы.

Любой трудовой процесс имеет своей целью создание продукта труда (товаров, услуг, материальных и духовных ценностей), предназначенного для потребления. Для того чтобы трудовой процесс мог осуществиться, необходимо наличие трёх элементов – так называемых простых моментов процесса труда: субъекта труда, т.е. человека, осуществляющего целенаправленную и осознанную деятельность по производству благ, предмета труда   и  средства  труда (рис. 1.2.).

Предмет труда – это вещество природы, вещь или комплекс вещей, на которые человек воздействует в процессе труда с целью приспособления его для личного или производственного потребления. 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. Предмет труда, который уже подвергался воздействию человека и предназначен для дальнейшей обработки, называется сырым материалом (сырьём).
Средства труда – это вещественные элементы, с помощью которых человек воздействует на предмет труда. К ним относятся, прежде всего, орудия труда (машины, механизмы, инструменты, реактивы и проч.), чьи механические, физические и химические свойства человек использует в соответствии со своими целями, и материальные условия труда (производственные здания, сооружения, дороги, каналы, продуктопроводы, энергетические и информационные сети и т.д.), необходимые для того, чтобы трудовой процесс вообще мог совершаться.
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Рис.1.2. Взаимодействие человека с элементами трудового процесса

Кроме названных простых моментов процесса труда важными его элементами являются технология и организация труда. Технология – это способ воздействия на предмет труда.  Слово технология греческого происхождения. Оно произошло от двух слов: технос – мастерство и логос – слово, наука, и дословно может быть переведено как наука о мастерстве, наука о наиболее правильных, наиболее выгодных способах выполнения тех или иных работ в процессе превращения сырого материала в готовый продукт.  Строгое, последовательное выполнение действий, совокупность методов воздействия на предмет труда для изменения или придания ему нужных свойств, формы, взаимного расположения частей, местоположения в пространстве составляет содержание технологии трудовой деятельности. Организация труда представляет собой определённый порядок построения и осуществления трудового процесса, который складывается из системы взаимодействия работника с предметами и орудиями труда и производственного взаимодействия людей друг с другом в трудовом процессе. 

Трудовой процесс может быть представлен как явление, имеющее три формы проявления: биологическую, организационно-технологическую и организационно-социальную.

Биологическая (физиологическая, психологическая и психофизиологическая) форма проявления трудовой деятельности заключается в расходовании в процессе труда энергии мускулов, мозга, нервов, органов чувств. На эту форму проявления труда обращали внимание многие исследователи. Так К. Маркс подчёркивает, что «всякий труд есть, с одной стороны, расходование рабочей силы в физиологическом смысле…»
, а  А. Маршалл определяет труд «как всякое умственное или физическое усилие, предпринимаемое … с целью достичь какого-либо результата…»
.

Затраты энергии человека в процессе трудовой деятельности зависят от величины физической (динамической и статической) и нервно-психической нагрузок на его организм. Динамическая физическая нагрузка определяется объёмом физической работы (в килограммометрах), величиной энергетических затрат (в калориях), мощностью усилий (в ваттах). Статическая физическая нагрузка характеризуется величиной усилия, которое совершает человек без перемещения тела или отдельных его частей (в килограммах в секунду), умноженной на время поддержания этого усилия. Нервно-психическая нагрузка определяется: объёмом и характером воспринимаемой и перерабатываемой работником информации; интенсивностью внимания, зависящей от длительности сосредоточенного наблюдения, числа одновременно наблюдаемых объектов, продолжительности активных действий; напряжённостью мыслительной деятельности, величиной эмоционального и интеллектуального напряжения; степенью монотонности труда; темпом работы.

Биологическая форма проявления труда находит отражение в таких категориях как интенсивность и тяжесть труда.

Организационно-технологическая форма проявления трудовой деятельности заключается в определённой системе взаимодействия работников со средствами производства – предметами и средствами труда. Характер и эффективность такого взаимодействия зависит от технологии и техники производства, определяющих степень технической и технологической вооружённости труда, рациональности и прогрессивности таких элементов организации труда как планировка и оснащение рабочих мест, режим труда и отдыха, приёмы и методы труда, подготовка и повышение квалификации работников.

Организационно-социальная форма проявления труда отражает производственное взаимодействие работников друг с другом. Такое взаимодействие осуществляется как по горизонтали (взаимодействие между работниками смежных рабочих мест, смежных профессий, основными и вспомогательными работниками), так и по вертикали (производственные отношения между руководителями и подчинёнными). Содержание и характер взаимодействия в рамках этой формы проявления труда зависят от организационно-правовой формы предприятия, принятых на предприятии форм организации (индивидуальной или коллективной), разделения и кооперации труда, численности и состава работников.

Все названные формы проявления труда находятся в неразрывном единстве и представляют собой единый процесс труда.  

1.2. Функции труда и потребности человека

Труд играет исключительно важную роль в существовании и развитии человеческого общества и каждого его члена. Только в процессе труда человек создаёт блага, необходимые для его существования. Именно поэтому труд является основой жизнедеятельности и развития человека. В самой  человеческой природе изначально заложена потребность трудиться как необходимое и естественное условие жизни. 

Вот как определял труд и его роль в жизни человека К. Маркс: «Труд как созидатель потребительных стоимостей, как полезный труд, есть не зависимое от всяких общественных форм условие существования людей, вечная естественная необходимость: без него не был бы возможен обмен веществ между человеком и природой, т.е. не была бы возможна сама человеческая жизнь»
.  И далее: «Процесс труда …есть целесообразная деятельность для созидания потребительных стоимостей, присвоение данного природой для человеческих потребностей, всеобщее условие обмена веществ между человеком и природой, вечное естественное условие человеческой жизни»
. 

Роль труда проявляется в выполняемых им функциях. Во всём многообразии выполняемых трудом общественных функций можно выделить ряд основных (рис. 1.3). 
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Рис. 1.3. Функции труда

Первая и важнейшая функция труда – потребительская. Она проявляется в том, что труд выступает как способ удовлетворения потребностей. Основой удовлетворения индивидуальных и общественных потребностей является производство материальных и духовных благ, созидание общественного богатства. В этом – созидательная функция труда. Удовлетворяя потребности и создавая богатство, труд лежит в основе всего общественного развития – он определяет социальный статус человека, формирует социальные слои общества и основы их взаимодействия, тем самым выполняя социальную функцию. Создавая все ценности человеческого бытия, выступая в качестве субъекта общественного развития, человек в ходе подготовки к труду и в самом процессе трудовой деятельности приобретает знания и профессиональные навыки, осваивает способы общения и взаимодействия, формирует себя как личность и как члена общества, постоянно развивается и совершенствуется. В этом – человекотворческая функция труда. Наконец труд выступает как сила, открывающая человечеству путь к свободе. Свободотворческая функция труда состоит в том, что именно в труде и с помощью труда человечество познаёт как законы природы, так и законы своего развития и, вооружённое их знанием может заранее учитывать всё более отдалённые естественные и общественные  последствия своей деятельности.

Все функции труда важны и связаны между собой. Главное, что их объединяет – нацеленность на удовлетворение потребностей человека и общества. Всё, что делают люди в течение жизни, вся человеческая жизнь имеет только одну движущую причину – стремление к удовлетворению потребностей.

Следует отметить, что до настоящего времени не существует ясного и вполне бесспорного понимания сущности и определения понятия потребности. Наиболее часто потребность определяется как «нужда, надобность субъекта (работника, коллектива, общества) в чём-либо для своего нормального функционирования»
, как «объективное стремление человека к потреблению материальных и духовных благ»
.               
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Рис.1.4. Иерархия потребностей по А. Маслоу

Представляет интерес и такое развёрнутое определение потребности как «субъективное отношение личности (к явлениям и объектам окружающей среды), в котором переживается противоречие (между достигнутым и потенциально возможным в освоении ценностей – в случае духовных потребностей, или между наличными и необходимыми ресурсами жизнедеятельности – в случае материальных), выступающее источником активности»
.

Существует большое количество различных классификаций потребностей. Наиболее популярной является классификация, предложенная американским психологом Абрахамом Маслоу, включающая пять групп потребностей, условно подразделяемых на первичные и вторичные (рис.1.4). Более развёрнутая классификация предложена российским психологом С.Б. Кавериным (рис. 1.5). В её основе лежит принцип  деятельности (всё, что 
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Рис. 1.5. Классификация потребностей по С.Б.  Каверину

делает человек в течение жизни, исчерпывается и описывается всего лишь четырьмя основными видами деятельности: труд, общение, познание и рекреация) и принцип соподчинения.

Осознанная человеком потребность приобретает форму интереса – стремления каким-то путём удовлетворить потребность. Это стремление побуждает человека к определённым действиям. Внутреннее побуждение к активности и деятельности, направленной на удовлетворение потребностей, называют мотивом, а процесс формирования таких побуждений – мотивацией. Побуждение к активности и определённой деятельности может носить и внешний по отношению к субъекту характер. В этом случае оно называется стимулом
, а процесс создания условий, побуждающих индивидов действовать определённым образом – стимулированием. Многообразие стимулов трудовой деятельности может быть объединено в несколько классификационных групп (рис.1.6).
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Рис.1.6. Классификация стимулов трудовой деятельности
  Стремление субъекта удовлетворить осознанные им потребности определяет цели его деятельности. Представления человека, коллектива, общества в целом о главных и важных целях деятельности, а также об основных средствах достижения этих целей называют ценностями, а направленность  на те или иные ценности – ценностной ориентацией.

Удовлетворение большинства потребностей так или иначе связано с трудовой деятельностью человека и оказывает самое непосредственное воздействие на качество и эффективность его труда (рис. 1.7).  
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Рис. 1.7. Механизм воздействия потребностей на трудовое поведение

1.3. Содержание и характер труда

От функций труда следует отличать функции (действия, операции, обязанности), которые люди выполняют в процессе труда. Как и по многим другим вопросам среди специалистов отсутствует единая точка зрения на состав и классификацию этих функций. Наиболее часто в процессе труда выделяют следующие функции:

· логическую (мыслительную), связанную с определением цели и подготовкой системы необходимых трудовых операций;

· исполнительскую – приведение средств труда в действие различными способами в зависимости от состояния производительных сил и непосредственное воздействие на предметы труда
;

· контрольно-регулирующую – наблюдение за технологическим процессом, ходом выполнения намеченной программы, её уточнение и корректировка;

· управленческую, связанную с подготовкой, организацией производства и руководством исполнителями. 

Каждая из названных функций в той или иной степени может присутствовать (или не присутствовать) в труде отдельного работника, но непременно свойственна совокупному труду. Совокупность распределённых между отдельными работниками действий, операций, функций, их взаимодействие и взаимосвязь формируют содержание труда. В зависимости от преобладания тех или иных функций в трудовой деятельности человека определяется сложность труда, складывается конкретное соотношение функций умственного и физического труда. 

Изменение состава трудовых функций и затрат времени на их выполнение означает изменение содержания труда. Главным фактором, обусловливающим  изменение содержания труда, является научно-технический прогресс.
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Рис. 1.8. Классификация видов труда

Содержание труда отражает принадлежность конкретного вида труда к той или иной сфере деятельности (труд в сфере материального производства, в сфере услуг, науки, культуры и искусства и т.п.), отрасли (труд в какой-либо отрасли промышленности, в строительстве, на транспорте, в сельском хозяйстве), виду деятельности (труд учёного, предпринимателя, руководителя, рабочего и проч.), профессии и специальности (рис. 1.8). Содержание труда находит отражение в квалификационных и тарифно-квалификационных справочниках, положениях о подразделениях организаций, должностных инструкциях.

Кроме содержательной стороны труд имеет и социально-экономическую сторону, называемую характером труда. Характер труда определяется системой производственных отношений и степенью развития материально-технической базы данного способа производства.

 Главными элементами системы производственных отношений, определяющими характер труда, являются:

 отношение трудящихся к средствам производства, форма собственности на средства производства (например, труд частный и труд наёмный);

 способ соединения работников со средствами производства (труд принудительный и добровольный, подневольный и свободный);

 связь между трудом индивидуума и совокупным трудом общества (труд личный и общественный, индивидуальный и коллективный);

 отношение работников к труду (труд инициативный и безынициативный, добросовестный и недобросовестный);

 степень социальных различий в труде, обусловленных социальной структурой работников, различиями в уровне их подготовки, содержанием выполняемых функций, условиями труда.

Содержание и характер труда тесно связаны между собой, так как выражают различные стороны одной и той же трудовой деятельности. Сочетание характеристик содержания и характера труда позволяет выделять различные виды (разновидности) труда, группировать их по тем или иным признакам. На рисунке 1.8 приведена примерная, не претендующая на полноту, классификация видов труда.

1.4. Предмет и объекты экономики труда

По мере развития человеческого общества и осознания им роли труда в его жизни развивается стремление познать закономерности трудового процесса и связанных с ним отношений, сделать труд более производительным, облегчить его, упорядочить, улучшить условия труда и т.п. В результате возникает система наук о труде – физиология труда, психология труда, организация и нормирование труда, технология, экономика труда, трудовое право и др. Труд как целесообразная деятельность людей, как функция общественного производства для всех этих наук выступает в качестве объекта исследования. Но каждая из них изучает свой круг проблем, связанных с трудовой деятельностью человека, имеет свой предмет исследования. 

Экономика труда изучает отношения, возникающие между людьми по поводу соединения работников со средствами производства или привлечения людей к труду, разделения и кооперации труда в обществе, обеспечения эффективности процесса труда, распределения результатов труда, воспроизводства рабочей силы. Все перечисленные выше отношения называются социально-трудовыми и составляют содержание понятия общественная организация труда. Поэтому можно сказать, что предметом экономики труда является общественная организация труда или социально-трудовые отношения по поводу занятости, эффективности труда и его оплаты.

Понятие «экономика труда» используется в двух значениях: как часть экономики страны или региона (системы хозяйствования) и как наука (научная дисциплина). Как часть экономики страны (региона) экономика труда представляет собой динамичную общественно организованную систему, в которой происходит процесс воспроизводства рабочей силы – её производство (подготовка, обучение, повышение квалификации работников и т.д.), распределение, обмен и потребление, а также обеспечиваются условия и процесс взаимодействия работника, средств и предметов труда. Экономика труда как наука изучает социально-экономические отношения, складывающиеся в процессе производства, распределения, обмена и потребления рабочей силы
.

Изучение проблем, относимых к предмету экономики труда, может осуществляться на различных уровнях: уровне предприятия, корпорации, отрасли; уровне региона; уровне страны в целом. В соответствии с этим современная концепция экономики труда предполагает выделение трёх её уровневых разделов – микроэкономики, мезоэкономики и макроэкономики труда (рис. 1.9)
. 
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Рис.1.9.  Уровневые разделы экономики труда

(объекты экономики труда)

Для каждого уровня экономики труда можно выделить свои ключевые проблемы, отражающие наиболее существенные стороны деятельности.

 Для макроэкономики труда – это формирование социально-трудовой политики на федеральном уровне, прогнозирование трудовых и социальных показателей развития экономики, создание системы взаимодействия федеральных и территориальных органов по труду.

Для мезоэкономики труда – формирование социально-трудовой политики на территориальном уровне (субъекта федерации, региона, города, района), развитие и регулирование территориальных рынков труда, создание систем взаимодействия территориальных органов по труду с предприятиями.

К важнейшим проблемам микроэкономики труда можно отнести формирование человека труда и персонала предприятия, развитие и использование трудового потенциала работников, повышение эффективности и доходности труда, уровня его оплаты на основе современной техники и технологии, применения наиболее рациональных форм  организации, нормирования и оплаты труда.

 Общей для всех уровней хозяйствования является необходимость формирования социально-трудовых отношений и развития  социального партнёрства, улучшения занятости и снижения безработицы, охраны и гуманизации труда, повышения уровня заработной платы.

В обобщённом виде можно сказать, что экономика труда – это наука, изучающая социально-трудовые отношения по поводу занятости, эффективности труда и его оплаты, закономерности развития общественной организации труда, механизмы формирования и эффективного использования трудового потенциала общества, региона, предприятия.

Термины и понятия

Деятельность 

Интерес 

Мотив 

Работа 

Общественные функции   труда 

Потребность 

Предметы труда

Предмет экономики труда 

Содержание труда

Средства труда

Стимулы труда

Труд

Формы проявления трудовой деятельности

Характер труда 

Вопросы для контроля и самопроверки

1. В чём состоит сущность экономической категории "труд"?
2. В чём различие понятий труд, деятельность, работа?

3. Каковы простые моменты процесса труда?

4. Каковы формы проявления процесса труда?

5. Назовите основные общественные функции труда.

6. Что такое содержание труда, и какие основные функции его формируют?

7. Что такое характер труда?

8. Что представляют собой потребности, интересы, мотивы и стимулы и как они связаны с трудовым поведением человека? 

Глава 2. Организация труда в обществе

 и управление трудом

2.1. Сущность и основные элементы 

общественной организации труда

Труд является обязательным условием жизни и естественным состоянием человека. Большую часть жизни человек проводит в процессе труда. При этом различают труд по самообслуживанию человеком себя и своей семьи и труд, включённый в общественный обмен преобразовательной деятельностью. Научное название первого типа труда – труд по самообслуживанию, второго – общественно организованный труд
. Экономика труда изучает общественно организованный труд, вернее – общественную организацию труда.
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Ведь для того, чтобы трудовой процесс в масштабах общества мог состояться, постоянно возобновляясь, необходимо: во-первых, соединить рабочую силу со средствами производства; во-вторых, обеспечить рациональное разделение и кооперацию труда в обществе для его эффективного функционирования; в-третьих, создать условия для воспроизводства рабочей силы; наконец, в-четвёртых, распределить результаты труда между членами общества. Все перечисленные элементы составляют содержание понятия общественная организация труда.

Под общественной организацией труда понимается совокупность форм и методов привлечения людей к труду, разделения и кооперации труда, воспроизводства рабочей силы и распределения результатов труда, характерных для той или иной общественно-экономической формации.  
На какой бы ступени своего развития не находилось человеческое общество, процесс труда, особенно в его массовых масштабах, может осуществляться лишь при наличии всех перечисленных элементов его общественной организации.  Другое дело, что конкретные формы и методы реализации каждого из элементов меняются от одной общественно-экономической формации к другой и находятся в прямой зависимости от  формы собственности на средства производства, социального уклада и общественного строя.

 В соответствии с этим различают следующие типы общественной организации труда: первобытно-общинный, рабовладельческий, крепостнический, капиталистический, социалистический, полиформический. 
Название последнего из перечисленных типов общественной организации труда связано с тем, что тот способ организации общества, 

Таблица 2.1

Социально-экономическая характеристика

различных типов общественной организации труда

	Основные

элементы    общественной организации труда
	Типы общественной организации труда

	
	Первобытно-общинный
	Рабовладель-ческий
	Крепостни-ческий
	Капиталисти-ческий
	Социалисти-ческий
	Полиформический

	
	Экономическая основа общества

	
	Общинная собственность на средства производства
	Полная собственность на средства производства и на раба
	Частная собственность на землю, другие средства производства и неполная собственность на работника
	Частная собственность на средства производства
	Общественная собственность на средства производства
	Сочетание различных форм  собственности

	Привлечение людей к труду
	Естественно-обусловленное: труд возможен только сообща
	Принудительное: прямое внеэконо-мическое принуж-дение («дисциплина палки»)
	Принудительное: прямое внеэконо-мическое с элемен-тами экономического принуждения
	Принудительное: экономическое принуждение («дисциплина голода»)
	Планомерно организованное в масштабах общества,,региона, организации
	Свободный выбор трудо-

вой и предпринима-

тельской деятельности,

экономические методы

привлечения к труду

	Разделение и кооперация труда
	Естественное (по полу, возрасту,фи-зическим возмож-ностям), первое общественное разделение труда. Простая

кооперация
	Второе и третье общественное разде-ление труда. Простая кооперация в массовых масштабах
	Частное и единичное разделение труда. Кооперация, осно-ванная на разделении труда – «мануфактура»
	Частное и единичное разделение труда, кооперация, осно-ванные на системе машин («фабрика»). Международное раз-деление и кооперация труда. Монополизация
	Планомерное раз-деление и коопе-рация труда в масштабах страны, отрасли, ре-гиона, предприятия. Международное со-циалистическое раз-деленние и коопе-рация труда
	Использование всех форм

разделения и кооперации

труда, исходя из техничес-

ких возможностей и

экономической целесо-

образности. Междуна-

родное разделение и

кооперация труда.

Глобализация

	Распределение общественного продукта
	Уравнительное (в рамках ограничен-ных возможностей общины)
	Произведённый про-дукт – собственность рабовладельца. Труд раба выступает как неоплаченный
	Чёткое подразделе-ние труда и продукта на необходимый и прибавочный. Две формы отчуждения результатов труда: барщина и оброк
	По вложенному ка-питалу, собственности  (прибыль, рента, ссудный процент).

По стоимости рабочей силы (заработная плата)
	В соответствии с ко-личеством, качест-вом и результатами  труда
	По собственности,

вложенному капиталу, по

результатам, по количеству

и качеству труда



	Воспроизводство

рабочей силы
	Естественное
	Естественное и насильственное – пленение и продажа в рабство населения «варварских племён»
	Начальные формы полготовки квали-фицированной рабочей силы (ученики, подмастерья, мастера)
	Становление госу-дарственной и вну-трифирменных систем подготовки и пе-реподготовки работ-ников в условиях безработицы
	Планомерное расши-ренное в масштабах страны.  Общегосударствен-ная система подго-товки и распреде-ления работников
	Государственная, частная,

внутрифирменная системы

общеобразовательной и

профессиональной

подготовки в условиях

частичной безработицы


который основывался на господстве какой-либо одной социальной формы, одного социального уклада, вытеснявшего или подчинявшего себе другие,  и 

назывался социально-экономической формацией, уходит в историю. На смену ему приходят общественные устройства, базирующиеся на многообразии социальных форм, на конкурентном взаимодействии структур разных социальных типов
.

В таблице 2.1 приведена краткая социально-экономическая характеристика различных типов общественной организации труда. Из неё видно, как с изменением форм собственности на средства производства меняется характер и формы проявления отдельных элементов общественной организации труда. 

Особенно наглядны изменения в формах соединения рабочей силы со средствами производства. Человечество знает несколько таких форм. 

Для первобытного общества характерна естественная форма соединения человека с примитивными орудиями труда, обусловленная необходимостью участия в добывании средств существования всех трудоспособных членов рода, племени, общины - самопринуждение. 

 Для рабовладельческого и феодального способов производства, где в одних и тех же руках сосредоточивалась собственность на средства производства и на работников, присуще прямое физическое принуждение людей к труду – так называемая дисциплина палки. 

 При капитализме на смену прямому физическому приходит экономическое принуждение людей к труду – так называемая дисциплина голода. Юридически свободные, но не имеющие средств производства люди вынуждены продавать свою рабочую силу (способность к труду) собственникам средств производства. Происходит купля-продажа рабочей силы в форме найма работодателем работника.

В условиях существовавшего в СССР социалистического способа производства была сделана попытка прямого планомерно организованного соединения рабочей силы со средствами производства в масштабах всего общества. Поскольку конституция рассматривала труд как священный долг и почётную обязанность каждого трудоспособного члена общества, а законодательно признавался труд лишь в общественном хозяйстве, по существу действовал механизм административного принуждения к труду.

Высшей формой, позволяющей наиболее полно реализовать способности человека к труду, является прямое и непосредственное соединение работника со средствами производства, когда он сам является их собственником (или совладельцем). Такая форма реализуется в семейных предприятиях и фермерских хозяйствах, коммунах, кооперативах, народных предприятиях. 

В современном мире сосуществуют практически все названные формы соединения рабочей силы со средствами производства.

  Важнейшим элементом общественной организации труда является  разделение и кооперация труда. Под разделением труда понимается разграничение между людьми различных видов трудовой деятельности. Простейшей формой разделения труда является естественное разделение, возникающее вследствие половых и возрастных различий людей, т.е. на чисто физиологической почве. Именно такая форма разделения труда свойственна первобытной общине (впрочем, как и любой семье) на первоначальной стадии её существования. Дальнейшее развитие человеческого общества неразрывно связано с возникновением и постоянным углублением общественного разделения труда.

Вслед за К. Марксом
 принято выделять три вида общественного разделения труда: общее, частное и единичное.  Общее разделение труда предполагает распределение трудовой деятельности между крупными  сферами занятости (сфера материального производства, непроизводственная сфера деятельности), отраслями народного хозяйства (промышленность, сельское хозяйство, торговля, транспорт и т. д.). Частное разделение труда – между отраслями и подотраслями внутри отраслей народного хозяйства, между отдельными производствами.  Например: промышленность – металлургическая, машиностроительная, лёгкая, пищевая и т. д.; машиностроительная промышленность – станкостроение, автомобилестроение, вагоностроение и т. п. Общее и частное разделение труда предопределяют отраслевую структуру общественного труда. Единичное разделение труда происходит внутри предприятия и приобретает формы функционального, технологического, предметного, профессионального и квалификационного разделения труда.

В соответствии с функциональным разделением труда выделяют четыре основные группы работников: руководители, специалисты, рабочие (в их составе выделяются основные рабочие и вспомогательные рабочие), ученики.

Технологическое разделение труда обусловлено особенностями конкретного технологического процесса и предполагает специализацию работников на выполнении отдельных стадий производственного процесса (постадийное разделение труда), видов работ или операций (поопереционное разделение труда).

Предметное разделение труда предполагает специализацию работников на изготовлении определённых видов продукции – готовых изделий, узлов, деталей.

В рамках профессионального разделения труда происходит выделение отдельных профессий и специальностей. Профессия – род трудовой деятельности, который характеризуется комплексом теоретических знаний и практических навыков, необходимых для выполнения определённой работы в одной из отраслей экономики. Специальность – совокупность знаний и навыков, необходимых для осуществления узкого круга трудовой деятельности в рамках определённой профессии. Например, в рамках профессии «токарь» существуют специальности: токарь-карусельщик, токарь-расточник, токарь-револьверщик, токарь-полуавтоматчик и др.

Квалификационное разделение труда определяется различием работ по их сложности, что, в свою очередь, обусловливает разные сроки и методы подготовки работников к выполнению соответствующих функций. 

Разделение труда не имело бы смысла, если бы одновременно с ним не осуществлялась кооперация труда – объединение, согласованность трудовых действий отдельных работников, производственных коллективов, национальных хозяйств в процессе воспроизводства материальных и духовных благ. 
Простое и чёткое определение кооперации находим у К. Маркса: «Та форма труда, при которой много лиц планомерно работает рядом  и во взаимодействии друг с другом в одном и том же процессе производства или в разных, но связанных между собой процессах производства, называется кооперацией»
. Ему же принадлежат высказывания о всеобщем характере кооперации и её роли в повышении производительной силы труда: «Кооперация представляет собой всеобщую форму, которая лежит в основе всех общественных устройств, направленных на повышение производительности общественного труда, и которая в каждой из них получает дальнейшую спецификацию»
.

Кооперация труда создаёт новую, более высокую по сравнению с суммой множества индивидуальных сил, производительную силу труда за счёт:

· повышения механической силы труда,

· расширения пространственной сферы её воздействия,

· приведения в действие большого количества труда в течение короткого промежутка времени,

· пробуждения соперничества отдельных лиц и напряжения их жизненных сил, 

· пространственного сужения арены производства по сравнению с увеличением его масштабов. 

Выделяют два основных типа кооперации труда: простую – кооперацию однородного, одинакового конкретного труда и сложную – кооперацию разделённого труда, т. е. объединение разных видов конкретного труда.

Одной из форм проявления кооперации труда является кооперирование – организация производственных связей между предприятиями, отраслями, территориями страны, а также между странами  в целях совместного производства продукции или выполнения работ на основе общественного разделения труда и специализации производства. 

Кооперирование может осуществляться и классифицироваться :

· по производственному признаку (в соответствии со специализацией предприятий) – агрегатное, подетальное, технологическое;

· по отраслевому признаку – внутриотраслевое, межотраслевое;

· по территориальному признаку – внутрирегиональное, межрегиональное;

· по международному признаку – внутригосударственное, межгосударственное
.

Важное место в системе общественной организации труда занимает воспроизводство рабочей силы. При этом под рабочей силой, или способностью к труду, в соответствии с известным определением К. Маркса, понимается «совокупность физических и духовных способностей, которыми обладает организм, живая личность человека, и которые пускаются им в ход всякий раз, когда он производит какие-либо потребительные стоимости»
. В статистике рабочей силой принято называть также экономически активное население, т. е. тех носителей способностей к труду, которые фактически работают или ищут работу и готовы приступить к ней. Поэтому воспроизводство рабочей силы включает в себя воспроизводство носителей способностей к труду, воспроизводство самих физических и духовных способностей людей к труду, распределение и использование рабочей силы, воспроизводство экономических отношений по поводу производства, распределения и использования рабочей силы.
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Рис. 2.1. Содержание воспроизводства рабочей силы

В процессе воспроизводства рабочей силы  условно выделяют три фазы: производство, распределение и потребление (использование) рабочей силы (рис. 2.1). Фаза производства рабочей силы включает в себя:

 во-первых, восстановление физических и умственных способностей к труду у уже функционирующих работников;

 во-вторых, производство новых носителей рабочей силы для замещения выбывающих из сферы производства работников (вследствие естественной убыли, ухода на пенсию и т. п.) и для обеспечения вновь создаваемых рабочих мест;

 в-третьих, общеобразовательную и профессиональную подготовку и переподготовку новых и функционирующих работников, дальнейшее развитие их способностей к труду.

Общественное разделение труда обусловливает постоянно воспроизводимый процесс распределения и перераспределения работников между сферами деятельности, территориальными образованьями, отраслями, предприятиями и организациями. Этот процесс находит своё выражение в формировании и постоянном изменении территориальной, отраслевой, профессиональной структуры работников.

Потребление (использование) рабочей силы – это сам процесс труда, процесс производства товаров и услуг, превращения способностей к труду из потенциальных в реальные. Содержание и эффективность процесса потребления рабочей силы находят выражение в характеристиках занятости и безработицы, показателях использования трудовых ресурсов и трудового потенциала, производительности труда и эффективности производства.

По своим характеристикам воспроизводство рабочей силы может быть простым, расширенным и суженным (рис. 2.2). Простое воспроизводство характеризуется сохранением совокупной способности работников к труду в неизменном масштабе. Не растёт число носителей способностей к труду, остаются неизменными и сами способности. В результате остаётся стабильным или даже сокращается объём производства товаров и услуг.

Расширенное воспроизводство рабочей силы характеризуется возрастанием совокупной способности к труду в обществе, регионе. Это возрастание может осуществляться экстенсивным или интенсивным путём. Экстенсивный путь обеспечивается увеличением числа носителей способности к труду (индекс численности работоспособного населения больше единицы) при сохранении самих способностей индивидуальных работников в неизменных размерах. Как правило, это сопровождается сдерживанием прогресса в технике и технологии производства, так как не растёт квалификация работников. Интенсивный путь заключается в развитии способностей к труду у уже функционирующих и новых носителей этих способностей.   Более  высокий   уровень      общеобразовательной        и 
 




Рис. 2.2. Виды воспроизводства рабочей силы 

профессиональной подготовки, рост квалификации, профессионализма и компетентности работников может обеспечить расширенное воспроизводство совокупной рабочей силы  при неизменной или даже сокращающейся её численности. В реальной жизни оба эти пути могут использоваться одновременно.

Суженное воспроизводство сопровождается сокращением совокупной способности к труду за счёт снижения этих способностей у индивидуальных носителей рабочей силы  (в результате ухудшения общеобразовательной и профессиональной подготовки) и уменьшения числа этих носителей. 

2.2. Управление трудом в обществе

Составной частью процесса воспроизводства является управление общественным трудом. Объективную необходимость управления общественным трудом в условиях его разделения и кооперации отмечает К. Маркс в своём труде «Капитал»: «Всякий непосредственно общественный или совместный труд, осуществляемый в сравнительно крупном масштабе, нуждается в большей или меньшей степени в управлении, которое устанавливает согласованность между индивидуальными работами и выполняет общие функции, возникающие из движения всего производственного организма в отличие от движения его самостоятельных органов. Отдельный скрипач сам управляет собой, оркестр нуждается в дирижёре»
.

Управление трудом можно рассматривать в широком и узком смысле слова. Под управлением трудом в узком смысле понимается управление трудовыми процессами, трудовой деятельностью отдельных работников и производственных коллективов. Механизм такого управления рассматривается дисциплинами «Организация труда», «Нормирование труда», «Управление персоналом», «Менеджмент» и др.

Управление трудом в широком смысле слова по существу означает управление социально-трудовой сферой, т. е. той сферой социально-экономических отношений и процессов, в которой доминируют отношения по поводу общественных и производственных условий труда, способов его осуществления, организации, оплаты, дисциплины, по поводу трудовой этики, формирования и функционирования трудовых отношений и т. п.

Управление трудом не сводится к управлению им лишь как фактором производства, а рассматривает труд как социальный процесс. Эта специфика управления трудом вытекает из того, что работник – не только рабочая сила, пригодная для выполнения конкретных функций в производстве, а и человек, гражданин, член общества – субъект общественных отношений. Сущность управления трудом в обществе состоит в обеспечении воспроизводимых и социально устойчивых условий участия людей в труде посредством воспроизведения нормального общественного положения трудящихся и членов их семей. 

Функционирующая в обществе система управления трудом характеризуется типом, формами и методами управления (рис. 2.3). Типы управления трудом выделяются по критерию характера управления в обществе, т. е. в конечном счёте – по характеру общественного строя. По этому критерию выделяют два основных типа управления: тоталитарный и демократический. 

Тоталитарный тип основан на предельной государственной диктатуре. Тоталитаризм – это форма государственного устройства, отличающаяся полным (тотальным) контролем государства над всеми (в том числе и социально-трудовой) сферами жизни общества, лишающая его граждан какой-либо индивидуальной свободы. По сути дела тоталитарный тип характеризуется наличием одного субъекта управления трудом – государства.

Антиподом тоталитаризма является демократический тип управления трудом, непременным и отличительным признаком которого является развитая и свободно реализуемая реальная многосубъектность. Последняя означает, что в рамках демократически приняты законов в обществе функционирует множество субъектов управления трудом – физические и юридические лица, государственные и муниципальные организации, общественные объединения и союзы. 










Рис. 2.3. Система управления трудом

Генеральным направлением изменений в современном российском обществе является переход от тоталитаризма к демократии. Применительно к социально-трудовой сфере это означает превращение работника в полноценного субъекта отношений, свободно и самостоятельно определяющего свою занятость во взаимодействии с обществом и государством, прямо или опосредованно участвующего в решении  социально-трудовых проблем. Этот процесс подкрепляется законодательным запретом принудительного труда, отменой обязательности труда для каждого трудоспособного члена общества, развитием рынка труда, недопущением недобросовестной конкуренции на рынке труда, введением системы социального партнёрства, обеспечением верховенства закона в регулировании проблем занятости и т. п. 

Кроме названных двух крайних («чистых») типов существуют разнообразные промежуточные типы управления трудом, отличающиеся различными вариантами комбинации диктатурного и демократического типа. Среди промежуточных называют авторитарный, самоуправленческий и другие типы управления.

В тесной связи с типами управления находятся методы управления трудом, под которыми понимаются принципиальные способы оказания управленческих воздействий на социально-трудовые процессы и их участников. Для управления трудом, социально-трудовыми процессами используются три основных метода:

        - метод прямого (директивного) воздействия управляющего на управляемых и через них на управляемый процесс. Примерами такого метода управления могут служить любые запретительные нормы в законах о труде (минимальный размер заработной платы, установленная продолжительность рабочего времени, продолжительность отпуска и сверхурочных работ, стандарты по условиям труда др.), прямые административные решения – указы, приказы, распоряжения, направленные на регулирование трудовых отношений. Поэтому нередко такой метод управления называют административным;

        - метод косвенного (через интерес) воздействия управляющего на управляемых и через них на управляемый процесс. Косвенные методы управления (экономические, психологические) применяются тогда, когда управляемым субъектам предоставлена возможность выбора различных вариантов трудового поведения. Универсальной формой разнообразных косвенных методов управления трудом является стимулирование; 
         - метод самоуправления, когда участники процесса сами принимают и исполняют решения.

В зависимости от того, какие субъекты социально-трудовых отношений реализуют те или иные методы управления, различают формы управления трудом. Укрупнённо выделяют три формы управления трудом:  государственные, договорные и формы общественной активности различных субъектов социально-трудовых отношений.

Государственные формы управления используются тогда, когда субъектом управления трудом выступает государство в виде органов законодательной, исполнительной и судебной власти. Соответственно этому формами управляющих воздействий государства в социально-трудовой сфере являются законы, Указы и распоряжения Президента, постановления и распоряжения правительства, правосудие посредством судопроизводства (в Российской Федерации в сфере управления трудом используется конституционное, гражданское, административное и уголовное судопроизводство).

Центральным органом федеральной исполнительной власти, осуществлявшим работу по обеспечению единой государственной политики в области труда, занятости и социальных вопросов и одновременно координировавшим работу по этим направлениям, до середины 2004 г. являлось Министерство труда и социального развития Российской Федерации (Минтруд России).  

Министерство труда РФ, во взаимодействии с другими центральными органами федеральной исполнительной власти, органами исполнительной власти субъектов Федерации, общественными объединениями, вместе с подчинёнными ему организациями, учреждениями, местными органами по труду образовывало единую государственную систему управления социально-трудовой сферой.

В соответствии с указами Президента Российской Федерации от 9 марта 2004 г. №314 «О системе и структуре федеральных органов исполнительной власти» и от 20 мая 2004 г. №649 «Вопросы структуры федеральных органов исполнительной власти» Министерство труда было упразднено, а его функции переданы вновь созданному Министерству здравоохранения и социального развития Российской Федерации (Минздравсоцразвития)  и подведомственной ему Федеральной службе по труду и занятости (Роструд). 

В составе функций, возложенных на Министерство здравоохранения и социального развития Российской Федерации, - выработка государственной политики и нормативно-правовое регулирование в сфере социального развития и труда, включая вопросы уровня жизни и доходов населения, демографической политики, оплаты труда, пенсионного обеспечения, условий и охраны труда, социального партнёрства и трудовых отношений, занятости населения и безработицы, трудовой миграции, социальной защиты населения, взаимодействие с органами государственной власти иностранных государств и международными организациями в социально-трудовой сфере.
 

Федеральная служба по труду и занятости призвана осуществлять функции по контролю и надзору в сфере труда, занятости и альтернативной гражданской службы, по оказанию государственных услуг в сфере содействия занятости населения и защиты от безработицы, трудовой миграции и урегулирования трудовых споров.

Договорные формы управления трудом используются тогда, когда управленческие решения по социально-трудовым вопросам принимаются на основе совместных действий и договорённостей нескольких равноправных субъектов. В настоящее время в России используются следующие договорные формы:

- генеральные соглашения между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством Российской Федерации;

- региональные и территориальные соглашения между региональными объединениями профсоюзов, региональными объединениями работодателей и правительством (администрацией) регионов;

- отраслевые (межотраслевые) тарифные, профессиональные тарифные соглашения на федеральном уровне между отраслевыми объединениями профсоюзов, работодателей, отраслевыми министерствами при участии Минтруда РФ;

- коллективные договоры между представителями трудовых коллективов (работниками) и администрацией организаций (работодателями);

- индивидуальные трудовые договоры (контракты) между работниками и работодателями.

Примерами форм общественной активности субъектов в управлении трудом могут служить пикеты, манифестации, забастовки в поддержку тех или иных социально-трудовых требований, инициирование партиями, общественными объединениями, отдельными лицами предложений об изменении действующего трудового законодательства. 

Термины и понятия

Воспроизводство рабочей силы

Виды воспроизводства рабочей силы

Кооперация труда

Общественная организация труда

Рабочая сила

Разделение труда

Типы общественной организации труда

Управление трудом

Фазы воспроизводства рабочей силы

Вопросы для контроля и самопроверки

1. Что такое общественная организация труда?

2. Каковы основные элементы, формирующие понятие общественной организации труда?

3. Назовите и охарактеризуйте основные типы общественной организации труда.

4. В чём сущность разделения труда? Назовите основные формы разделения труда.

5. Каковы основные виды общественного разделения труда?

6. Какова сущность понятия "рабочая сила"?

7. Назовите основные фазы воспроизводства рабочей силы, раскройте их содержание.

8. Назовите и охарактеризуйте типы воспроизводства рабочей силы.

9. В чём сущность управления трудом?

10. Назовите основные типы, формы и методы управления трудом в обществе.

Глава 3. Социально-трудовые отношения

3.1. Сущность, субъекты и предметы социально-трудовых 
отношений

Социально-трудовые отношения – это объективно существующие взаимозависимость и взаимодействие субъектов этих отношений по поводу осуществления процессов, обусловленных трудовой деятельностью и направленных на повышение качества трудовой жизни.

При этом под качеством трудовой жизни, как элементом более широкого понятия «качество жизни»,  понимается систематизированная совокупность свойств, характеризующих условия труда в самом широком смысле слова (условия производственной жизни) и позволяющих учесть степень реализации интересов работника и использования его способностей. 

Социально-трудовые отношения как система включают в себя следующие элементы: субъекты, уровни, предметы, типы и факторы развития социально-трудовых отношений.

Субъектами социально-трудовых отношений могут быть нндивидуумы (отдельные лица – работники, работодатели), или группы индивидуумов, объединённых каким-либо системообразующим признаком (профессиональным, функциональным, организационным и т.п.). В странах рыночной экономики основными субъектами социально трудовых отношений являются наёмные работники, работодатели (предприниматели) и государство (рис. 3.1). 











Рис. 3.1. Субъекты социально трудовых отношений

Наёмный работник – это гражданин, заключивший трудовой договор с работодателем (отдельным лицом или руководителем организации). Работодатель – это человек, работающий самостоятельно и постоянно нанимающий для работы одного или многих лиц. Обычно работодатель является собственником средств производства. Но в российской хозяйственной практике работодателем считается и руководитель предприятия (организации)  в государственном секторе экономики, который нанимает работников по договору, хотя он сам является наёмным работником государства и не владеет средствами производства.

Развитые трудовые отношения предполагают существование специальных институтов, выступающих от имени субъектов социально-трудовых отношений и защищающих их интересы. Такими институтами являются профессиональные союзы наёмных работников, союзы (другие объединения) работодателей и предпринимателей.

В качестве субъекта социально-трудовых отношений может выступать организация (предприятие) или их группа, а также территориальное образование. В определённых условиях мировое сообщество может рассматривать в качестве субъекта социально-трудовых отношений отдельное государство.

Важным субъектом социально-трудовых отношений является государство. В этом качестве оно может выполнять множество функций: устанавливать законы, регулирующие социально-трудовые отношения, корректировать их, защищать интересы субъектов социально-трудовых правоотношений, быть посредником при разрешении конфликтных ситуаций, выступать собственно работодателем. Мера реализации каждой из этих функций государства, характер их сочетания в каждый конкретный момент времени определяется историческими, политическими, экономическими условиями развития общества. Поэтому роль государства в социально-трудовых отношениях может существенно изменяться.

Производным от особенностей субъектов является уровень социально-трудовых отношений. Он определяется свойствами социально-экономического пространства, в котором функционируют субъекты социально-трудовых отношений. Выделяют индивидуальный, групповой и смешанный уровни. На индивидуальном уровне взаимосвязанными субъектами социально-трудовых отношений могут быть: работник – работник, работник – работодатель, работодатель – работодатель. На групповом уровне проявляются взаимосвязи между объединениями работников (профессиональными союзами) и объединениями работодателей. На смешанном уровне взаимодействуют объединение работников с работодателем, работник с государством, работодатель с государством. Кроме того социально-трудовые отношения могут рассматриваться на уровне страны, региона, отрасли, предприятия (организации), рабочего места.

В качестве предметов социально-трудовых отношений выступают определённые стороны в трудовой жизни человека, содержание которых зависит от его жизненного цикла и специфики задач, решаемых на каждом  этапе этого цикла.

Жизненный цикл человека включает несколько стадий (этапов): период от рождения до окончания образования; период поступления на работу и обзаведения семьёй; период трудовой жизни; период старости. На каждом из этапов жизненного цикла человек в социально-трудовых отношениях будет отдавать предпочтение тем или иным целям – предметам этих отношений. Так, на первом этапе предметами социально-трудовых отношений могут выступать трудовое самоопределение, профориентация, профессиональное обучение. На последующих этапах – найм-увольнение, социально-профессиональное развитие, оценка труда, его вознаграждение и т.п. 

Всё многообразие предметов социально-трудовых отношений  можно сгруппировать в три относительно самостоятельных предметных блока: социально-трудовые отношения занятости; социально-трудовые отношения, связанные с организацией и эффективностью труда; социально-трудовые отношения, возникающие в связи с вознаграждением за труд
. Именно они определяют содержание и являются предметом экономики труда. 

3.2. Типы социально-трудовых отношений

Социально-трудовые отношения в зависимости от способа их регулирования, методов разрешения проблем классифицируют по типам (рис.3.2). Тип социально-трудовых отношений определяется тем, каким конкретно образом принимаются решения в социально-трудовой сфере. 














Рис. 3.2. Классификация типов социально-трудовых отношений

Базисную роль в формировании типов социально-трудовых отношений играют принципы равенства или неравенства прав и возможностей субъектов этих отношений. От того, в какой мере и каким образом комбинируются эти базисные принципы, зависят конкретный тип социально-трудовых отношений и другие принципы, его определяющие. 

Патернализм – тип социально-трудовых отношений, который характеризуется высокой степенью их регламентации со стороны государства (государственный патернализм) или руководства организации (внутрифирменный патернализм). Эта регламентация осуществляется под видом «отеческой заботы» государства о нуждах населения или администрации предприятия (организации) о его сотрудниках. Примером государственного патернализма может служить бывший СССР. Внутрифирменный патернализм характерен для Японии, некоторых других азиатских стран.

Партнёрство (социальное партнёрство) – это такой тип и система отношений между субъектами, при котором в рамках социального мира обеспечивается согласование их важнейших социально-трудовых интересов. Наёмные работники, предприниматели и государство рассматриваются как партнёры в решении экономических и социальных задач.

В реальной жизни социальное партнёрство выступает в качестве альтернативы всякой диктатуре класса или личности и является цивилизованным методом решения социальных конфликтов на различных уровнях. В развитых странах с социально ориентированной рыночной экономикой социальное партнёрство (в форме двупартизма и трипартизма) является преобладающим типом социально-трудовых отношений.

Солидарность – тип социально-трудовых отношений, строящийся на совместной ответственности и взаимной помощи людей, основанных на личной ответственности каждого, единодушии, общности интересов.

Субсидиарность – тип отношений, основанный на стремлении человека к самореализации, к личной ответственности за достижение своих целей и свои действия при решении социально-трудовых проблем. Субсидиарность является своеобразной противоположностью патернализму, порождающему у людей иждивенческие настроения.

Дискриминация – это основанное на произволе незаконное ограничение прав и возможностей субъектов социально-трудовых отношений, нарушение принципа равенства возможностей на рынке труда. Дискриминация может быть по полу, возрасту, расе, национальности, вероисповеданию и другим признакам. Проявления дискриминации возможны при выборе профессии и поступлении в учебные заведения, приёме на работу и продвижении по службе, оплате труда и предоставлении услуг, увольнении с работы и проч. 

Конфликт – это крайнее выражение противоречий в социально-трудовых отношениях, вызванное противоположной направленностью целей и интересов, позиций и взглядов субъектов. Трудовой конфликт может иметь различные формы проявления: молчаливое или открытое недовольство, саботаж, ссоры,  споры и т.п. Наиболее явными формами трудовых конфликтов являются трудовые споры, забастовки, массовые увольнения (локауты).

Противоречия в социально-трудовых отношениях объективно неизбежны и при определённых условиях необходимы для развития экономических систем. В этом смысле конфликты могут быть полезны, так как они наиболее явно выражают интересы противоборствующих сторон, открывают дорогу инновациям, способствуют формированию нового уровня взаимопонимания и сотрудничества. Однако затяжные конфликты приводят к значительным потерям для предприятия, его сотрудников, экономики страны в целом. Этим определяется необходимость эффективного управления конфликтными ситуациями.

3.3. Факторы формирования и развития, механизм 

регулирования социально-трудовых отношений

На формирование и развитие социально-трудовых отношений в обществе оказывает влияние огромное количество факторов исторического, экономического, социокультурного и политического характера. К числу основных факторов в современных условиях относят социальную политику, глобализацию экономики, развитие общественного труда и производства
.

Социальная политика – это стратегическое социально-экономическое направление, выбранное правительством страны для всестороннего развития граждан, обеспечивающее им достойный уровень и условия жизни и труда, их социальную защищённость. Последняя представляет собой законодательно или иным образом установленные гарантии, реализуемые в формах социальной защиты, социальной поддержки, социальной помощи, дифференцируемых главным образом по своей адресной направленности.

Социальная защита – система мер, обеспечивающая  социальную защищённость преимущественно нетрудоспособного населения и  социально уязвимых слоёв трудоспособного населения. Социальная поддержка – система мер, относящихся в основном к экономически активному населению и направленных на создание условий, позволяющих обеспечить социальную защищённость наёмных работников. Социальная помощь – меры, относящиеся ко всему населению и представляющие собой помощь, как правило, кратковременного характера, оказываемую людям, попавшим в экстремальные жизненные ситуации, требующие дополнительных расходов.

Основными направлениями социальной политики являются: политика в области труда, социально-трудовых отношений; политика в области доходов населения; политика занятости, регулирования рынка труда; миграционная политика; политика в области социальной сферы; жилищная политика; демографическая политика; экологическая политика.

Главная цель социальной политики – повышение уровня и качества жизни граждан России на основе стимулирования трудовой и хозяйственной активности населения, предоставления каждому трудоспособному человеку возможностей, позволяющих своим трудом и предприимчивостью обеспечивать благосостояние семьи, формирование сбережений и их эффективное инвестирование.

Глобализация экономики представляет собой процесс формирования системы международного разделения труда, мировой инфраструктуры, мировой валютной системы, международной миграции рабочей силы в условиях бурного роста мировой торговли и потоков иностранных инвестиций, стремительных технологических изменений. По существу глобализация представляет собой процесс стирания национальных границ в интересах транснациональных корпораций
. Она сопровождается ростом взаимозависимости национальных финансовых рынков и резко ограничивает возможность формирования макроэкономической политики на национальных уровнях.

Особенно сильно эти ограничения сказываются на политике в сфере труда и социально-трудовых отношений. Это связано с тем, что глобализация высвобождает экономические силы, которые углубляют уже существующее неравенство в сферах производительности труда, доходов, материального благосостояния, препятствуют равенству возможностей в социально-трудовых отношениях. В результате в мире растёт безработица, усиливается дифференциация доходов, уровня и качества жизни как между странами, так и внутри отдельных стран. Не случайно последние годы ознаменованы всё разрастающимся движением антиглобалистов. 

Уменьшению негативных последствий глобализации в сфере социально-трудовых отношений способствует политика трудового протекционизма – защиты национальных рынков труда. В систему трудового протекционизма входит квотирование и лицензирование импорта, экспертиза международных технологических и экономических проектов, регулирование валютных курсов и ввозных пошлин, ограничение притока иностранной рабочей силы, регулирование цены рабочей силы на национальном рынке труда и т.д. 

Мощным фактором, определяющим процессы формирования и развития социально-трудовых отношений, является развитие общественного труда и производства, которое находит своё выражение в разделении и кооперации труда, росте производительности труда, замещении труда капиталом.
Многочисленные факторы оказывают влияние на формирование социально-трудовых отношений на уровне предприятий (организаций). Среди них тип производства, размеры и тип организации, её организационно-правовая форма, стадия развития, система рабочих мест, концепция и стратегия развития, кадровая политика, особенности трудового поведения работников и др.

Важнейшей составной частью функционирования любой экономической системы является управление социально-трудовыми отношениями, их регулирование. Современный механизм регулирования социально-трудовых отношений в России включает в себя два основных компонента: программно-нормативную регламентацию, построенную на принципах демократизации и регионализации, и социальное партнёрство.
Программно-нормативная регламентация осуществляется государством и включает в себя: 

- разработку нормативных актов (законов, указов, постановлений), определяющих границы и порядок осуществления деятельности субъектов социально-трудовых отношений. Законодательство о труде было и остаётся главным инструментом, с помощью которого проводится в жизнь политика в социально-трудовой сфере. В настоящее время Российская Федерация имеет обширную законодательную базу, регулирующую практически все сферы социально-трудовых отношений (трудовой кодекс, закон о занятости, закон о государственной социальной помощи, пенсионное законодательство и проч.);

- разработку и реализацию программ в социально-трудовой сфере на федеральном, региональном и отраслевом уровнях (например, программы содействия занятости, развития самозанятости населения, поддержки малого предпринимтельства и т.п.);

- разработку и использование системы социальных нормативов (индикаторов) – количественных показателей состояния и динамики социальных процессов в обществе. В числе наиболее важных социальных нормативов – потребительская корзина, прожиточный минимум, минимальный размер оплаты труда (МРОТ), минимальный размер пенсии и др. 

3.4. Социальное партнёрство

Важным составным элементом механизма регулирования социально-трудовых отношений является социальное партнёрство. Как механизм регулирования социально-трудовых отношений, система социального партнёрства получила развитие после второй мировой войны, окончательно утвердившись лишь в 60-70-е гг. ХХ столетия и то не во всех странах. В настоящее время наиболее развитая система социального партнёрства существует в таких европейских странах как Германия, Австрия, Швеция, некоторых других. В меньшей степени она развита в США, Японии, южно-европейских странах, практически отсутствует в слаборазвитых странах.

В России она начала формироваться в 90-х годах прошлого века. Её становление и дальнейшее развитие чрезвычайно важно в связи с тем, что в основе социального партнёрства лежит не только принцип разделения ответственности между представителями трудящихся, работодателей и правительством за результаты принимаемых и реализуемых решений, но и механизм ослабления существовавшей ранее монополии государственных органов власти на управление экономикой, их опеки над всеми слоями общества.

Характеристика основных элементов формирующейся в России системы социального партнёрства получила нормативное отражение в Трудовом кодексе Российской Федерации (Раздел 2. Социальное партнёрство в сфере труда). Понятие социального партнёрства сформулировано в нём (ст. 23) следующим образом: социальное партнёрство – 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.

Основными принципами социального партнёрства  являются:

· равноправие сторон;

· уважение и учёт интересов сторон;

· заинтересованность сторон в участии в договорных отношениях;

· содействие государства в укреплении и развитии социального партнёрства 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 договоров, соглашений;

· ответственность сторон, их представителей за невыполнение по их вине коллективных договоров, соглашений.

Система социального партнёрства включает следующие уровни: 

· федеральный уровень, устанавливающий основы регулирования в сфере труда в Российской Федерации;

· региональный уровень, устанавливающий основы регулирования отношений в сфере труда в субъекте Российской Федерации;

· 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.

Формами социального партнёрства являются:

· коллективные переговоры по подготовке проектов коллективных договоров (на уровне организации), соглашений (на других уровнях) и их заключению;

· взаимные консультации (переговоры) по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений, обеспечения гарантий трудовых прав работников и совершенствования трудового законодательства;

· участия работников, их представителей в управлении организацией;

· участие представителей работников и работодателей в досудебном разрешении трудовых споров. 

3.5. Международная организация труда (МОТ) и её роль
в становлении и развитии социального партнёрства

Выдающаяся роль в деле становления, развития и распространения социального партнёрства в мире принадлежит Международной организации труда. Не случайно этой организации в 1969 г. была присуждена Нобелевская премия мира.

МОТ была создана в 1919 г. в ходе Версальской мирной конференции по итогам первой мировой войны. Необходимость её возникновения определялась, по крайней мере, тремя основными причинами:

первая причина – политическая: революции в России и ряде других стран. В целях предотвращения разрешения возникающих в обществе противоречий взрывным, насильственным, революционным путём было принято решение создать международную организацию, призванную всемерно содействовать социальному прогрессу, установлению и поддержанию социального мира между различными слоями общества, способствовать решению возникающих социальных проблем эволюционным мирным путём;

вторая причина – социальная: тяжёлые и неприемлемые с общечеловеческих позиций условия труда и жизни трудящихся, отсутствие их социальной защищённости, отставание социального развития общества от его экономического развития;

третья причина – экономическая: стремление отдельных стран к улучшению положения трудящихся вызывало увеличение затрат, рост себестоимости продукции, что затрудняло конкурентную борьбу и требовало решения социальных проблем в большинстве, по крайней мере, развитых стран.

МОТ – одна из старейших и наиболее представительных международных организаций. Созданная при Лиге Наций она пережила последнюю и с 1946 г. стала первым специализированным учреждением ООН. СССР вступил в МОТ в 1934 г., приостановил своё членство в Организации в 1940 г. в связи с началом войны в Европе и восстановил его в 1954 г. После распада СССР Россия как его правопреемница в международных делах стала членом МОТ.

МОТ – мировой центр социально-трудового сотрудничества, социального партнёрства, центр трипартизма. От всех международных организаций её отличает трёхсторонняя структура: каждая страна участвует в ней представителями правительства, трудящихся и предпринимателей. Делегаты этих трёх групп представлены и совещаются на равных основаниях на всех уровнях Организации. Принятие решений предполагает взаимный учёт интересов и достижение общих соглашений.

Структура МОТ представлена на рис. 3.3. 
Главные цели МОТ – содействие социально-экономическому прогрессу, повышению благосостояния и улучшению условий труда, защита прав человека.









Рис. 3.3. Структура Международной организации труда

Исходя из этих целей основными задачами МОТ являются:

- разработка согласованной политики и программ, направленных на решение социально-трудовых проблем;

- разработка и принятие международных трудовых норм в виде конвенций и рекомендаций и контроль за их выполнением;

- помощь странам-участницам в решении проблем занятости, сокращения безработицы и регулирования миграции; 

защита прав человека (права на труд, на объединение, коллективные переговоры, защита от принудительного труда, дискриминации и т.п.);

- борьба с бедностью, за улучшение жизненного уровня трудящихся, развитие социального обеспечения;

- содействие профессиональной подготовке и переподготовке работающих и безработных;

- разработка и осуществление программ в области улучшения условий труда и производственной среды, техники безопасности и гигиены труда, охраны и восстановления окружающей среды;

- содействие организациям трудящихся и предпринимателей в их работе совместно с правительствами по регулированию социально-трудовых отношений;

- разработка и осуществление мер по защите наиболее уязвимых групп трудящихся.

Основными сферами деятельности МОТ являются:

· занятость и безработица, достойный труд;

· профессиональная подготовка и переподготовка кадров;

· права человека;

· совершенствование управления и развитие предприятий;

· условия, безопасность и гигиена труда, производственная и окружающая среда;

· заработная плата;

· социальное обеспечение;

· социальная защита женщин, молодёжи, инвалидов, трудящихся-мигрантов;

· устранение детского труда;

· социальная защита моряков, рыбаков и портовых рабочих.

Основными методами работы МОТ являются:

· трипартизм –  развитие социального партнёрства           правительств, организаций трудящихся и предпринимателей;

· нормотворческая деятельность – разработка конвенций и рекомендаций
 и контроль за их применением; 

· международное техническое сотрудничество – направление экспертов для оказания помощи странам-членам МОТ в решении социально-трудовых проблем;

· исследования и публикации по социально-трудовым проблемам.

Термины и понятия

Глобализация экономики 

Дискриминация 

Конфликт 

Международная организация труда 

Наёмный работник

Патернализм

Предметы социально-трудовых отношений

Работодатель

Солидарность

Социальная защита

Социальная политика

Социальное партнёрство

Социально-трудовые отношения

Субсидиарность

Субъекты социально-трудовых отношений

Типы социально-трудовых отношений

Вопросы для контроля и самопроверки

1. Что такое социально-трудовые отношения? 

2. Какие элементы формируют социально-трудовые отношения как систему?

3. Кто является субъектами социально-трудовых отношений?

4. Охарактеризуйте уровни социально-трудовых отношений.

5. Что является предметом социально-трудовых отношений?

6. Каковы основные типы социально-трудовых отношений?

7. Каковы основные факторы формирования и развития социально-трудовых отношений?

8. Каковы основные элементы механизма регулирования социально-трудовых отношений?

9. В чём сущность социального партнёрства? 

10. Назовите основные принципы социального партнёрства.

11. Назовите основные формы социального партнёрства.

12. Каковы основные причины возникновения МОТ?

13. Назовите основные цели и задачи МОТ.

14. Каковы основные методы работы МОТ?

Глава 4.  Трудовой потенциал и

занятость населения 

4.1. Рабочая сила и связанные с ней понятия

В результате длительного процесса развития представлений о человеке как субъекте экономической жизни возник ряд понятий: «рабочая сила», «человеческие ресурсы», «трудовые ресурсы», «человеческий фактор», «трудовой потенциал», «человеческий капитал». Эти понятия, зачастую близкие по своему содержанию, несут собственную смысловую нагрузку и отражают постепенное осознание обществом возрастающей роли человека в экономической и общественной жизни (рис. 4.1).




Рис. 4.1. Система понятий, характеризующих ресурсы для труда

Понятие «рабочая сила» в социально-экономической литературе и в практической жизни используется в двух значениях. Во-первых, как совокупность физических, духовных и интеллектуальных способностей человека, которые он может использовать для производства материальных и духовных благ, услуг, т. е. для осуществления трудовой деятельности. Во-вторых, как совокупность носителей способностей к труду – тех людей, которые обладают указанными способностями. Другими словами, рабочая сила как способность к труду идентифицируется с носителями этой способности – людьми. 

Следует отметить, что во втором своём значении понятие «рабочая сила» применяется довольно широко и границы его недостаточно определённы. Официальная статистика называет рабочей силой экономически активное население, т. е. тех людей, которые уже фактически работают или предлагают себя на рынке труда в качестве потенциальных работников. 

Если производство материальных благ и услуг рассматривать с позиций ресурсного подхода, то очевидным будет вывод о том, что наряду с материальными, энергетическими, финансовыми ресурсами важнейшим фактором экономического развития являются человеческие ресурсы, т. е. люди с их профессиональными знаниями и навыками.
 Своеобразие человеческих ресурсов заключается в том, что это одновременно и ресурсы экономики, и люди – потребители материальных благ и услуг.

В качестве одной из форм выражения человеческих ресурсов выступают трудовые ресурсы, в состав которых включается трудоспособное население в трудоспособном возрасте и фактически работающие подростки и пенсионеры. Понятие «трудовые ресурсы» родилось и утвердилось в СССР и других странах бывшего Совета Экономической Взаимопомощи (СЭВ), практиковавших централизованное планирование в качестве основного метода государственного воздействия на экономику. В этих условиях человек выступал как пассивный объект внешнего управления, как планово-учётная единица трудовых ресурсов. Вместе с тем, как показала практика, понятие «трудовые ресурсы» вполне вписывается в систему рыночных категорий и в силу его широкой информативности может использоваться как эффективный инструмент государственного регулирования рынка труда.

Понятие «трудовые ресурсы» даёт количественную характеристику той части населения, которая обладает способностями к труду. Но оно не учитывает различия трудовых способностей и возможностей людей. Поэтому в научный оборот  с начала 80-х годов прошлого столетия было введено понятие «трудовой потенциал», которое в самом общем виде можно определить как трудовые ресурсы в качественном измерении, т. е. с учётом пола, возраста, образования, состояния здоровья, сознательности и активности, определяющих «отдачу» трудовых ресурсов как ресурса экономики. Понятие трудового потенциала основано на представлении о человеке не как о пассивном объекте внешнего управления, а как о субъекте со своими возможностями, потребностями и интересами в сфере труда.

С конца минувшего века в теории и практике управления широкое распространение получил взгляд на человека как на главный, решающий фактор производства и общественного развития. Приоритетным стало  понимание того, что в конечном итоге не технический уровень производства определяет экономический потенциал предприятий, организаций, общества в целом, а человеческий фактор, воплощающий способность творить, изобретать, продуцировать новые знания. 

Человеческий фактор рассматривается как проявление всей совокупности личностных качеств человека, которые влияют на его трудовую активность. Человеческий фактор производства характеризуется не только показателями численности, демографической, отраслевой, профессиональной и квалификационной структур работников, но и показателями отношения к труду, инициативы, предприимчивости, интересов, потребностей, ценностей, способов поведения в различных ситуациях.

Человеческий фактор – экономико-политический термин, предмет интересов современной общей теории систем, психологии труда, эргономики и социологии. Внимание к человеческому фактору непосредственно связано с необходимостью социально-экономического развития, которое невозможно обеспечить, используя авторитарные, административно-бюрократические методы управления. Активизация человеческого фактора представляет собой многогранную проблему, к которой относятся сложные процессы формирования нравственных ценностей, проблемы семьи, школьного и домашнего воспитания, физического здоровья общества, сохранения культурных традиций, кадровой и социальной политики, образования и др.

Ещё одно понятие, получившее распространение в последнее время, - человеческий капитал – основано на представлении о человеке как объекте эффективных вложений и субъекте, преобразующем эти вложения в совокупность знаний, умений с целью их последующей реализации. Человеческий капитал представляет собой сформированный в результате инвестиций запас знаний, умений, навыков и мотиваций, отражающий совокупность физических, интеллектуальных и психологических качеств и способностей личности. Приобретая форму капитала в связи с непрерывностью процесса его накопления, он содействует росту производительности труда и влияет на рост доходов человека и экономики в целом.

Затраты отдельного человека, связанные с вложениями капитала в образование и профессиональную подготовку, могут включать в себя три составляющие:

·  прямые затраты (плата за обучение, расходы на приобретение учебников, смену места жительства и проезд и др.);

·  упущенные возможности (упущенный заработок) за время учёбы и в связи с вероятной сменой профессии, места работы;

·  моральный ущерб, вызванный нервным напряжением в связи с получением образования, поиском работы, вероятной сменой среды обитания.
Ожидаемая отдача от инвестиций в человеческий капитал:

·  более высокий уровень заработков;

·  большее удовлетворение от избранной работы в течение жизни;

·  более высокая оценка нерыночных видов деятельности и интересов.

При оценке эффективности инвестиций в образование сопоставляются затраты в настоящем (С) с ценностью будущих выгод (R). Последние могут быть рассчитаны по формуле:


где Bt – ожидаемое превышение заработка лиц, получивших образование, над заработком лиц, не имеющих образования, в году t;

        n – число лет использования полученных знаний;

        r – рыночная норма дохода на капитал (процентная ставка или           ставка дисконтирования).

Инвестиции в образование окупятся (их можно считать эффективными) при условии, что текущая стоимость будущих выгод больше или, по крайней мере, равняется издержкам:           .            

4.2. Трудовые ресурсы и трудовой потенциал

Трудовые ресурсы – это часть населения, обладающая физическими, духовными и интеллектуальными способностями к труду в соответствии с установленными государством условиями функционирования и воспроизводства рабочей силы. 

Необходимые для участия в трудовом процессе физические, духовные, интеллектуальные возможности людей находятся в тесной зависимости от возраста. В ранний и зрелый периоды жизни человека они формируются и приумножаются, а к старости, естественно, утрачиваются. При выделении трудовых ресурсов из общей численности населения используется условный критерий - трудоспособный возраст (иногда применяется термин «рабочий возраст»), границы которого подвижны и зависят от национальных традиций, социальных и экономических условий развития общества.

В нашей стране в настоящее время нижней границей трудоспособного возраста считается 16 лет, а верхней – 60 лет для мужчин и 55 лет для женщин. В соответствии с этим в практике планирования и учёта к трудовым ресурсам относят: трудоспособное население в трудоспособном возрасте (т. е. мужчин 16-59 лет и женщин 16-54 лет за исключением нетрудоспособных – неработающих инвалидов ( и (( групп и пенсионеров, получающих пенсии по возрасту на льготных условиях ранее общеустановленных сроков); население старше и моложе трудоспособного возраста, фактически занятое в общественном хозяйстве, - так называемые работающие пенсионеры и работающие подростки (рис. 4.2.). 
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Рис. 4.2. Население и трудовые ресурсы

В формализованном виде расчёт численности трудовых ресурсов можно представить  следующим образом:

ТР = Нтсв ( И ( Пл + Пр + Рп,

где  ТР – трудовые ресурсы;

       Нтсв – население в трудоспособном возрасте;

        И – неработающие инвалиды ( и (( группы трудоспособного возраста;

        Пл – неработающие льготные пенсионеры трудоспособного возраста;

        Пр – работающие пенсионеры;

        Рп – работающие подростки.

Подавляющую часть трудовых ресурсов составляет трудоспособное население в трудоспособном возрасте. Заметную роль играют лица старше трудоспособного возраста (работающие пенсионеры) и практически «нулевую» -  лица моложе трудоспособного возраста (работающие подростки). Если рассматривать возрастную структуру трудовых ресурсов за относительно продолжительный промежуток времени, то можно отметить устойчиво высокую долю лиц трудоспособного возраста, некоторое повышение доли работающих пенсионеров и практическое отсутствие работающих подростков (рис.4.3).
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Рис. 4.3. Структура трудовых ресурсов 

Самарской области в 1991 и 2000гг.

Очевидно, что численность трудовых ресурсов напрямую зависит от численности населения, его возрастной структуры, состояния здоровья населения, находящегося в трудоспособном возрасте, уровня и качества жизни пенсионеров и подростков. Другими словами, решающее значение для численности и динамики трудовых ресурсов имеют демографические, социальные и экономические факторы.

Трудовые ресурсы являются открытой системой, на входе в которую – молодёжь, вступающая в трудоспособный возраст (М), а на выходе – население, достигшее пенсионного возраста (П). Это своеобразный «бассейн» с двумя «трубами», через которые происходит пополнение и опустошение системы. Ещё одной «трубой» является миграция населения, которая в зависимости от направленности миграционных потоков может увеличивать или уменьшать численность трудовых ресурсов (рис. 4.4). 
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Рис. 4.4. Схема формирования и условия изменения

численности трудовых ресурсов

Если не принимать во внимание миграцию трудоспособного населения, то численность трудовых ресурсов прямо зависит от возрастной структуры населения. Если численность молодёжи, вступающей в трудоспособный  возраст, превышает число лиц уходящих на пенсию, численность трудовых ресурсов увеличивается, а её индекс (Iтр) оказывается больше единицы. Если численность молодёжи оказывается меньше численности населения, достигшего пенсионного возраста, создаются объективные предпосылки сокращения трудовых ресурсов.  Сложившаяся в стране демографическая ситуация характеризуется сокращением удельного веса населения моложе трудоспособного возраста и увеличением доли лиц пенсионного возраста. В таблице 4.1 приведены данные об изменении возрастной структуры населения РФ только за последние полтора десятилетия. 

Таблица 4.1

Возрастная структура населения Российской Федерации,(%)

	Группы населения


	1990 г.
	2000 г.
	2005 г.

	Население моложе трудоспособного возраста
	24,5
	19,4
	16,3

	Население в трудоспособном возрасте
	56,8
	60,2
	63,3

	Население старше трудоспособного возраста
	18,7
	20,4
	20,4


Изменение возрастной структуры населения отражается и на структуре трудовых ресурсов: увеличивается число работающих пенсионеров и сокращается число работающих подростков. Кроме демографического фактора на численность и состав трудовых ресурсов оказывают влияние социальные и экономические факторы. В качестве примера среди социальных факторов, оказывающих влияние на трудовую активность пенсионеров, можно назвать размер пенсии, возможность её получения наряду с заработной платой, уровень образования и состояние здоровья пожилых людей, стремление находиться в коллективе и ощущать свою полезность обществу. К числу экономических факторов относится спрос на рабочую силу на рынке труда, наличие в экономике рабочих мест, которые соответствуют особенностям применения труда пожилых людей с учётом их физического состояния, общеобразовательной и профессиональной подготовки и др.

Как известно, сложившаяся в стране демографическая ситуация характеризуется превышением смертности населения над его рождаемостью. Самарская область в этом отношении не является исключением. В этих условиях на формирование трудовых ресурсов существенное влияние оказывает миграция населения. Достаточно сказать, что в последнее десятилетие минувшего века естественная убыль населения Самарской области и её трудовых ресурсов практически полностью возмещалась за счёт  миграции.

Трудовые ресурсы включают в себя ту часть населения, которое, обладая необходимыми способностями, может трудиться. Но далеко не все, включаемые в состав трудовых ресурсов, действительно трудятся или хотят трудиться. Поэтому в составе трудовых ресурсов выделяют две части: экономически активное население и экономически неактивное население.

Согласно международным стандартам, под экономически активным населением (ЭАН) понимается часть населения, обеспечивающая предложение рабочей силы для производства товаров и услуг. К нему относят занятое в экономике население и безработных, ищущих работу.

Экономически неактивное население (ЭНАН) включает в себя неработающих лиц за пределами трудоспособного возраста, а также лиц трудоспособного возраста, которые по тем или иным причинам не работают, не ищут работы и не готовы к ней. К этой группе относятся:

- учащиеся и студенты, слушатели и курсанты дневных учебных заведений, дневные аспиранты и докторанты;

- пенсионеры, получающие пенсии по возрасту на льготных условиях или в результате потери кормильца;

- неработающие инвалиды ( и (( групп трудоспособного возраста;

- лица, занятые ведением домашнего хозяйства, уходом за детьми, больными членами семьи;

- лица, отчаявшиеся найти работу и прекратившие её поиск;

- лица, которым нет необходимости работать.

Использование трудовых ресурсов в народном хозяйстве характеризуется, во-первых, их распределением (по видам занятости, видам экономической деятельности, сферам и отраслям народного хозяйства, формам собственности и т. д.) и, во-вторых, рядом показателей. Назовём некоторые из этих показателей:

- коэффициент трудоспособности населения (Ктрн) – отношение численности трудовых ресурсов(Чтр) к численности населения(Чн):

Ктрн = Чтр : Чн;

- коэффициент использования трудовых ресурсов (Китр)- отношение численности занятого населения (Чз) к численности трудовых ресурсов:

Китр = Чз : Чтр;

- коэффициент нагрузки на одного трудоспособного (Кнагт): 

                              Кнагт = (Чн - Чтр) ( Чтр;

- уровень экономической активности населения (Уэан) – отношение численности занятых и безработных (Чб) к численности населения:

Уэан = (Чз + Чб) : Чн;

- уровень экономической активности трудоспособного населения        (У эатр) – отношение численности занятых и безработных к численности трудоспособного населения:

Уэатр = (Чз + Чб) : Чтр.

Показатели трудовых ресурсов и экономически активного населения дают лишь количественное представление о численности населения, которое может трудиться или стремится реализовать эти возможности. Но ведь способности людей, если оценивать их не только с точки зрения возможности участия в трудовом процессе, но и с позиции ожидаемой результативности их труда, различны. Они зависят от пола, возраста, общего и профессионального образования, состояния здоровья, дисциплинированности, ответственности, инициативности людей и множества других факторов. Все эти качественные характеристики не находят отражения в численности трудовых ресурсов. Стремление представить трудовые ресурсы в качественном измерении привело к появлению понятия трудовой потенциал.

Трудовой потенциал – возможное количество и качество труда, которым располагает общество, трудовой коллектив при данном уровне  развития науки и техники. Трудовой потенциал, являясь формой материализации человеческого фактора, выступает как персонифицированная (воплощённая в конкретных личностях) рабочая сила, взятая в совокупности своих качественных характеристик, как реализованных,  так и ещё не реализованных в определённых орагнизационно-технических и социально-экономичесих условиях производства. 

Выступая в качестве интегральной характеристики количества, качества и меры реализации совокупной способности к труду, трудовой потенциал определяет возможности как отдельных работников, так и их групп (больших и малых)
. В связи с этим выделяют понятия трудовой потенциал работника, трудовой потенциал организации, трудовой потенциал общества (рис.4.5).












Рис. 4.5. Виды и компоненты трудового потенциала

Трудовой потенциал работника представляет собой совокупную способность отдельного работника достигать в заданных условиях определённых результатов в производственной деятельности, совершенствоваться в процессе труда, решать новые задачи, возникающие в результате происходящих в ходе этого процесса изменений.

Трудовой потенциал работника включает в себя:

· психофизиологический потенциал – способности и склонности человека, состояние его здоровья, работоспособность, выносливость, тип нервной системы и т.п.;

· квалификационный потенциал – объём, глубина и разносторонность общих и специальных знаний, трудовых навыков и умений, обусловливающих способность работника к труду определённого содержания и сложности;

· личностный потенциал – уровень гражданского сознания и социальной зрелости, степень усвоения работником норм отношения к труду, ценностные ориентации, интересы, потребности и запросы в сфере труда. 

Трудовой потенциал организации (предприятия) представляет собой предельную величину возможного участия работников в деятельности организации (в производстве) с учётом их психофизиологических особенностей, уровня профессиональных знаний, накопленного опыта при наличии необходимых организационно-технических условий. 

Трудовой потенциал организации как системы всегда больше суммы составляющих её частей – индивидуальных потенциалов отдельных работников – в силу возникновения так называемого синергетического  (от греческого «синергос» - вместе действующий) эффекта, обусловленного объединением работников в единый и планомерно организованный процесс труда. Трудовой потенциал организации определяется соотношением различных демографических, социальных, функциональных, профессиональных и других характеристик групп работников и отношениями между ними.

В целях более полного изучения и чёткого определения степени воздействия различных групп факторов на формирование трудового потенциала организации в его составе условно выделяют следующие компоненты: кадровый, профессиональный, квалификационный и организационный  

Кадровый потенциал характеризуется обеспеченностью организации работниками, обладающими познавательными способностями, профессиональными знаниями, умениями и навыками, необходимыми для её эффективного функционирования.

Профессиональный потенциал определяется профессиональной структурой коллектива организации, связанной с изменениями в содержании труда под влиянием НТП, который обусловливает появление новых и отмирание старых профессий, усложнение трудовых операций.

Квалификационный потенциал определяется качественными изменениями в коллективе организации (рост умений, знаний, навыков) и отражает, прежде всего, изменения в личностной составляющей трудового потенциала.

Организационный потенциал характеризуется эффективностью функционирования трудового коллектива как системы и каждого работника в отдельности и находит своё выражение в чёткости, ритмичности, согласованности трудовых усилий и высокой степени удовлетворённости работников своим трудом. 

Компонентами трудового потенциала любого уровня, от отдельного работника до общества в целом, являются здоровье, нравственность, творческий потенциал, активность, организованность, образование, профессионализм, ресурсы рабочего времени.
 

Одной из важных, но не нашедших ещё своего практического разрешения является проблема количественного измерения трудового потенциала. Без такого измерения невозможна оценка уровня и динамики трудового потенциала, степени его использования, характера и величины влияния на  него различных факторов. 

Существуют различные методические подходы к решению этой проблемы. Один из них предложен работниками кафедры экономики труда ВЗФЭИ
 и сводится к измерению трудового потенциала как совокупного потенциального фонда рабочего времени в человеко-часах.

 Применительно к предприятию (организации) в соответствии с таким подходом величина трудового потенциала определяется по формуле:

Фп = Ч ( Д ( Тсм,

где  Фп – совокупный потенциальный фонд рабочего времени предприятия, чел.-час.;

Ч – численность работающих, чел.;

Д – количество дней работы в периоде (за год, квартал, месяц);

Тсм – продолжительность рабочего дня, смены, час.,

а применительно к обществу, региону – по формуле:

       m
Фп. общ = (Чi ( Трi,

                                                                    i = 1

где   Ф п. общ – потенциальный фонд рабочего времени общества, чел.-час.;

         Чi – численность населения, способного участвовать в общественном     производстве, по группам (половым, возрастным и т. п.);

         m – число групп населения;

         Трi – законодательно установленная величина времени работы по    группам в течение календарного периода (год, квартал, месяц), час.
  

С такой методикой расчёта величины трудового потенциала трудно согласиться, поскольку она позволяет учесть лишь экстенсивные факторы трудового потенциала – численность потенциальных работников и потенциальный фонд рабочего времени. При этом не учитывается тот факт, что трудовой потенциал работников различных групп (гендерных, возрастных, квалификационных, стажевых и проч.) может существенно различаться, что находит отражение в различной производительности труда, сложности и качестве выполняемой работы. 

В этой связи более обоснованной представляется методика расчёта величины трудового потенциала, в основе которой лежит не натуральный (в физических лицах, человеко-часах), а условно-натуральный метод оценки. При его использовании трудовой потенциал одной из групп потенциальных работников (образованной в соответствии с полом, возрастом, профессией, квалификацией и т. п.) принимается равным  единице, а остальные приводятся к нему с помощью специальных переводных коэффициентов.
 В общем виде величину трудового потенциала по данной методике можно выразить в условных потенциальных работниках или условных человеко-часах с помощью следующих формул: 

                       m                                                                                         m
       Тп = ( Чi ( Ki                   или                Тп = ( Чi ( Трi ( Ki,

                      i=1                                                                                       i=1                                                             

где Тп – трудовой потенциал общества (региона), организации, выраженный  в условной численности среднегодовых работников или в условных      человеко-часах;

       Ki -  показатель относительного уровня производительности труда в    соответствующей группе работников по сравнению с базовой      группой.

4.3. Движение трудовых ресурсов

Воспроизводство населения и его трудоспособной части неразрывно связано с их движением, под которым понимаются любые количественные, качественные, структурные и пространственные изменения. Совокупная рабочая сила общества постоянно претерпевает подобные изменения. Меняется общая численность трудовых ресурсов и экономически активного населения, их социальная, профессиональная, квалификационная структура. Происходят перемещения работников между сферами деятельности, регионами страны, отраслями производства, отдельными организациями (предприятиями, фирмами) и рабочими местами. 

Готовность и возможность населения к изменению социального статуса, профессиональной принадлежности, места проживания характеризуют понятием  мобильность населения. Применительно к рабочей силе, т. е. экономически активной части населения используется термин трудовая мобильность.
Движение рабочей силы связано с действием многочисленных факторов – экономических, социальных, демографических и т. п. Но, прежде всего, его возможность и необходимость обусловлены прогрессом техники и технологии производства, вносящим коренные изменения в разделение труда. По словам К. Маркса, «природа крупной промышленности обусловливает перемену труда, движение функций, всестороннюю подвижность рабочего»
. Перемену труда К. Маркс называет всеобщим законом общественного производства
. 

Виды и формы движения рабочей силы многообразны. В общем движении трудовых ресурсов можно выделить два типа движения, условно называемых вертикальным и горизонтальным (рис. 4.6). 

Первый – изменение (развитие) качеств каждого отдельного индивидуума: изменение с течением времени его возраста, расширение и обновление общих и специальных знаний, трудовых навыков, накопление производственного опыта и т. д. Эти изменения, характерные для отдельных людей, приводят к соответствующим сдвигам в составе трудовых ресурсов общества в целом. Второй тип движения – перемещение трудовых ресурсов по территории страны, из одних сфер деятельности в другие. Конкретные случаи движения трудовых ресурсов подразделяются по видам – естественное, социальное, территориальное, экономическое (связанное с трудовой деятельностью)
.











Рис. 4.6. Классификация движения трудовых ресурсов

Естественное движение трудовых ресурсов является следствием биологической природы человека. Оно связано со вступлением в трудоспособный возраст новых поколений людей, изменением половозрастной структуры трудовых ресурсов, выбытием людей из состава трудовых ресурсов вследствие естественного старения их организма, инвалидности или смерти.

Социальное движение обусловлено изменением социального положения членов общества, их принадлежности тому или иному классу, общественному слою или социальной группе.

Территориальное движение населения и трудовых ресурсов возникает в результате перемещения людей между странами, регионами, городской и сельской местностью, различными населёнными пунктами. Формой проявления территориального движения является миграция. 




















Рис. 4.7. Классификация миграции по различным признакам

Миграция в переводе с латинского (migratio) означает перемещение, переселение. Применительно к населению термин миграция употребляется в узком и широком смысле слова. В узком смысле под миграцией понимается  законченный вид территориального перемещения, завершающийся сменой постоянного места жительства. В широком смысле слова миграция – любое территориальное перемещение, совершающееся между разными населёнными пунктами или административно-территориальными образованиями. 

В этом значении миграция подразделяется на безвозвратную (связанную с окончательной сменой места жительства - переселением), временную (перемещение на достаточно продолжительный, но ограниченный срок), сезонную (перемещение в определённые периоды года), маятниковую (регулярные поездки на работу или учёбу за пределы своего населённого пункта и обратно), эпизодическую (нерегулярно осуществляемые перемещения, связанные с выполнением служебных обязанностей или лечением, отдыхом, туризмом). Эти и другие виды миграции представлены на рис. 4.7.

Миграция выполняет разнообразные функции, важнейшие из которых – социальная и экономическая. Социальная функция миграции проявляется в стремлении людей благодаря изменению места проживания более полно удовлетворить свои потребности в повышении доходов, улучшении жилищных условий и условий труда, получении образования, росте профессиональной подготовки и т. п. Экономическая функция миграции связана с обеспечением определённого уровня мобильности рабочей силы, её территориальным перераспределением и обеспечением количественного и качественного соответствия между спросом и предложением рабочей силы различного профиля и квалификации в разных районах страны и населённых пунктах. Эффективной можно считать такую миграцию, в результате которой избыток рабочей силы, образующийся на одних территориях, перемещается в другие районы, испытывающие её недостаток. Тем самым миграция способствует более полному использованию трудовых ресурсов, структурным сдвигам в экономике, росту производительности труда.

Для анализа миграции населения и его трудоспособной части применяют абсолютные и относительные показатели. С помощью абсолютных показателей (чел.) характеризуется численность прибывших на данную территорию (Чпр), численность выбывших за её пределы (Чв), общая численность мигрантов или брутто  миграции (Мб), чистая миграция или сальдо миграции (Мс). При этом Мб = Чпр + Чв, а Мс = Чпр – Чв. 

Относительные показатели миграции исчисляются по отношению к среднегодовой численности населения (Чн) в виде коэффициентов на 1000 человек населения (т. е. в промилле - %о). Приведём некоторые из них:

коэффициент прибытия (Кпр):  Кпр = Чпр : Чн;

            коэффициент выбытия  (Кв)   :  Кв = Чв : Чн ;

          коэффициент общей (брутто )миграции (Кмб): Кмб = (Чпр + Чв) : Чн или Кмб = Кпр + Кв;

          коэффициент чистой (сальдо )миграции (Кмс) или коэффициент миграционного прироста: Ксм = (Чпр - Чв) : Чн  или  Ксм = Кпр – Кв;

          коэффициент результативности миграции (Кр): Кр = Чпр : Чв  или   Кр = Кпр : Кв.

Коэффициент выбытия характеризует миграционную активность населения данной территории, а коэффициент прибытия – её привлекательность для мигрантов. Величина сальдо миграции (абсолютная или относительная, положительная или отрицательная) непосредственно характеризует влияние миграции на формирование рынка рабочей силы.

Экономическое движение рабочей силы объединяет различные формы перемещения работников  в совокупном трудовом процессе. К нему относятся перемещения, связанные с приёмом на работу и увольнением с неё, перемена места работы внутри организации или за её пределами в связи с изменением профессии, ростом квалификации, поиском  лучших условий реализации трудового потенциала работника и по другим причинам. 

Наиболее общими показателями, используемыми для количественной характеристики движения рабочей силы предприятия (организации), являются относительные показатели (в %):

коэффициент оборота кадров по приёму (Коб.п): Коб.п=Чпр: Чср(100;

коэффициент оборота по увольнению (Коб.у):      Коб.у=Чув: Чср(100;

коэффициент оборота общий (Коб.о): Коб.о = (Чпр + Чув) : Чср(100;

коэффициент сменяемости кадров (Ксм) – меньший из показателей оборота по приёму и увольнению, 

где Чпр – численность принятых на работу за исследуемый календарный период времени (год, квартал, месяц), чел.;

        Чув – численность уволенных за соответствующий период, чел.;

        Чср – среднесписочная численность работников, чел.

Приём людей на работу всегда носит организованный характер: он заранее планируется, обосновывается, подготавливается, осуществляется в несколько этапов (набор, отбор, зачисление, адаптация работников). Определённая часть увольнений людей с работы так же планируется заранее. Это увольнения в связи с истечением срока трудового договора, ликвидацией рабочих мест, уходом на пенсию, призывом в армию, переводом на другое место работы или направлением на учёбу. Однако значительная часть увольнений, связанных с последующим изменением места работы, носит стохастический (случайный, вероятностный) характер и не может быть с достаточной точностью спланирована заранее. 

Движение рабочей силы, связанное с переменой места работы и осуществляемое в неорганизованном, непланируемом порядке, называется текучестью кадров. К текучести относят увольнения работников по собственному желанию (добровольная текучесть) и по решению администрации в связи с прогулом работника, систематическими нарушениями трудовой дисциплины и некоторыми другими обстоятельствами (принудительная текучесть).

Текучесть кадров служит своеобразным индикатором экономического, социального и психологического состояния коллектива предприятий и организаций  и потому является предметом особого внимания со стороны их руководителей. Высокая текучесть может привести к ощутимым потерям трудового потенциала организации.

 Управление текучестью предполагает систематическое изучение её количественных и качественных характеристик. Для оценки уровня и динамики текучести применяется система показателей, приведённых на рис. 4.8.

 










Рис. 4.8. Система показателей для изучения текучести кадров

Различают понятия реальной (фактически уже свершившейся) и потенциальной, внешней (связанной с увольнением из организации) и внутренней (связанной с изменением места работы внутри организации) текучести. Для характеристики их уровня и интенсивности могут рассчитываться общие (для всего коллектива организации) и частные (для каждой изучаемой группы работников в отдельности) показатели (коэффициенты текучести) в  абсолютных единицах или в %.

Общий показатель уровня фактической внешней текучести в организации (Ктф), как это показано на рис. 4.8.,  определяется отношением числа работников, фактически уволенных по собственному желанию (Чусж) и за нарушения трудовой дисциплины (Чун), к среднесписочной численности (Чср) персонала организации за исследуемый период.    Аналогичным образом рассчитываются частные коэффициенты фактической текучести (Ктфi) для отдельных (i-тых)  подразделений организации или групп работников (определённого пола, возраста, стажа работы, профессии и т. п.):
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где Чутi – число уволенных по причинам текучести работников i-той группы,    
       Чсрi – среднесписочная численность работников  i-той группы.

Коэффициент внутренней (внутризаводской, внутрифирменной) текучести (Ктвн) рассчитывается как отношение числа работников сменивших по собственному желанию место работы внутри организации (Чсмр) к среднесписочной численности работников предприятия или подразделения за исследуемый период.

Под потенциальной текучестью  понимается возникающее, но  еще не реализованное желание работников сменить место работы в результате накапливающейся неудовлетворенности теми или иными сторонами трудовой жизни.  Потенциальная (возможная, ожидаемая) текучесть может быть выявлена лишь в результате проведения специальных социологических обследований, в ходе которых изучается степень удовлетворённости (неудовлетворённости) работников различными сторонами их трудовой жизни, устанавливается наличие желающих сменить место работы. Такие обследования носят, как правило, анонимный характер. 

Коэффициент потенциальной текучести (Ктп) рассчитывается как отношение числа работников, выразивших в ходе обследования желание уволиться (Чжу) из организации (или сменить место работы внутри организации - Чжсмр) к числу опрошенных (Чопр). 

Отношение частного коэффициента текучести (Ктфi) к общему по организации называется  коэффициентом интенсивности текучести (Китi): 

Китi = 
[image: image10.wmf]Ктф

Ктфi

.

Он показывает, во сколько раз текучесть исследуемой группы выше (ниже), чем в целом по организации. Использование этого показателя имеет большое значение при изучении социальных, демографических, профессиональных и других особенностей текучести. Путём несложных преобразований         
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можно представить коэффициент интенсивности текучести исследуемой      (i-той) группы в виде отношения удельного веса работников группы в составе уволенных по причинам текучести (dуi) к удельному весу этой группы в среднесписочной численности работников (dсрi). В связи с такой методикой расчёта коэффициент интенсивности текучести нередко называют структурным коэффициентом текучести
. 

Текучесть рабочей силы является одной из форм проявления трудовой мобильности, под которой понимается способность и готовность работников к перемене труда. Мобильность рабочей силы – это средство, обеспечивающее перемещение работников в соответствии с повышением их трудового потенциала и правильные пропорции между различными сферами занятости. Однако, излишняя, экономически и социально неоправданная мобильность, выражающаяся в высокой текучести работников, ведёт к снижению трудового потенциала коллектива организации, ухудшению показателей эффективности её деятельности. Сокращение излишнего движения на основе улучшения всего комплекса условий формирования и использования трудового потенциала составляет содержание процесса стабилизации кадров.

Категория мобильности находится в тесном взаимодействии с категориями стабильности и устойчивости трудовых коллективов. Под стабильностью коллектива обычно понимается сохранение постоянного состава работающих. На практике для количественной характеристики стабильности коллектива используются показатели постоянства и стабильности кадров.

Коэффициент постоянства кадров (Кп) определяется отношением числа лиц, состоявших в списочном составе организации в течение всего календарного года, к среднесписочной численности работников.

 Коэффициент стабильности кадров (Кст) характеризуется долей лиц, работающих достаточно продолжительный срок в данной организации, к общей численности работников. Сама продолжительность этого срока является величиной дискуссионной. Некоторые авторы предлагают в качестве низшей границы стажа работы в данной организации для характеристики стабильности кадров принимать срок в три года, считая его достаточным, чтобы приобрести профессию, достигнуть среднего уровня квалификации, найти своё место в коллективе и стать кадровым работником.
 Однако, как свидетельствуют материалы ряда исследований, интенсивность текучести среди рабочих, проработавших на данном предприятии 3-4 года, значительно превышает среднюю по предприятию. И лишь при достижении рабочими пятилетнего стажа работы на одном предприятии текучесть резко сокращается. Поэтому при исчислении коэффициента стабильности кадров целесообразно определять долю лиц со стажем работы в данной организации пять и более лет в общей численности работников:

Кст = 
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где Чст – число работников со стажем работы на предприятии (в организации) пять и более лет.

Стабильность нельзя понимать как абсолютное отсутствие движения в коллективе, постоянное закрепление работников за определёнными рабочими местами в течение всего периода их работы. Диалектика взаимодействия категорий мобильности и стабильности такова, что мобильность внутренне присуща и определяет развитие стабильности: условием последней является сочетание постоянства кадров относительно предприятия с подвижностью внутри него.

Ещё более ёмкой по своему содержанию является категория устойчивости коллектива, которое характеризует качественное состояние производственного коллектива и происходящие в нём количественные изменения. Устойчивость – это свойство производственного коллектива сохранять и развивать свой трудовой потенциал в условиях динамичности кадров. Устойчивым является такой коллектив, который при динамичном движении персонала, как внутри, так и вне организации сохраняет свой трудовой потенциал, обеспечивая соответствие личного фактора требованиям производства, и даже повышает его, если этого требуют вещественные факторы. К неустойчивым относятся коллективы, в которых движение, приём или увольнение работников влечёт за собой снижение трудового потенциала, а также те коллективы, в которых при внешне неизменном составе (стабильности) трудовой потенциал снижается  в результате действия внутренних скрытых процессов.

4.4. Рынок труда

В условиях рыночной экономики рабочая сила как совокупность физических и духовных способностей человека к труду является товаром, который реализуется на рынке труда. 

Рынок труда – многофункциональная категория, представляющая собой, во-первых, систему общественных отношений, связанных с наймом и предложением (куплей и продажей) рабочей силы; во-вторых, механизм согласования цены и условий труда между работодателями и наёмными работниками; в-третьих, определённое экономическое пространство – сферу трудоустройства, в которой взаимодействуют покупатели и продавцы рабочей силы.

Главными составными элементами рынка труда являются: совокупный спрос на труд (С) как синоним общей потребности экономики в рабочей силе, и совокупное предложение (П), охватывающее всю наёмную рабочую силу из числа экономически активного населения. Эти составляющие в своём единстве (
[image: image15.wmf]È

) определяют ёмкость совокупного рынка труда (СРТ), или рынка труда в широком смысле (рис. 4.9).
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Рис. 4.9.    Совокупный рынок труда (СРТ)

Спрос на рабочую силу на совокупном рынке труда определяется числом и структурой рабочих мест, существующих в экономике и требующей заполнения. Совокупное предложение охватывает все категории населения, претендующего на работу по найму, а также лиц, желающих трудиться не по найму, а на правах самозанятости или предпринимательства.

В реальной жизни совокупные спрос и предложение не изолированы друг от друга. В каждый данный момент основная часть совокупного спроса и предложения рабочей силы удовлетворены, что и обеспечивает функционирование общественного производства. Пересечение (
[image: image16.wmf]Ç

) множеств совокупного спроса и совокупного предложения на рынке труда характеризует удовлетворённый спрос (УС). Меньшая часть совокупного рынка труда в силу естественного и механического движения рабочей силы и рабочих мест оказывается свободной (вакантной) и нуждается в соединении предложения и спроса.  Эта часть совокупного рынка труда соответствует понятию текущего рынка труда, или рынка труда в узком смысле, ёмкость которого определяется количеством вакансий и количеством лиц, занятых поиском работы (рис. 4.10).
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Рис. 4.10.  Текущий рынок труда (ТРТ)

Основная функция текущего рынка труда состоит в обеспечении через сферу обращения перераспределения рабочей силы в народном хозяйстве между предприятиями, отраслями и сферами производства и обеспечении работой незанятого в данный момент населения. В составе текущего рынка труда выделяются его открытая и скрытая, официальная и неофициальная части.
Субъектами отношений на рынке труда являются работодатели, формирующие спрос на рабочую силу, наёмные работники и безработные, формирующие предложение рабочей силы, самозанятое население, элементы инфраструктуры рынка труда. В составе последних государственные учреждения, негосударственные структуры содействия занятости, кадровые службы предприятий и фирм, общественные организации и фонды, учреждения профессиональной подготовки и переподготовки кадров, нормативно-правовая среда. Их назначение – обеспечить наиболее эффективное взаимодействие между спросом и предложением на рынке труда. Государство также может выступать субъектом рынка труда как непосредственно, в качестве работодателя, так и опосредованно, как разработчик соответствующей нормативно-правовой среды (рис. 4.11).






                                                 

Рис. 4.11.   Субъекты рынка труда

Механизм рынка труда представляет собой взаимодействие и согласование разнообразных интересов работодателей и трудоспособного населения, желающего работать по найму, на основе информации, получаемой в виде изменений цены труда (цены рабочей силы). Основными элементами этого механизма являются: спрос на рабочую силу, предложение рабочей силы, цена рабочей силы, конкуренция среди покупателей и среди продавцов рабочей силы, резерв рабочей силы (рис. 4.12).
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Рис.4.12.  Механизм рынка труда

Взаимодействие спроса на рабочую силу и её предложения на рынке труда складывается под влиянием конкретной экономической и социально-политической ситуации, движения цены рабочей силы (ставки оплаты труда), уровня реальных доходов населения. Соотношение спроса и предложения называется конъюнктурой рынка труда. Последняя может быть равновесной, когда спрос и предложение рабочей силы совпадают, трудоизбыточной, когда предложение превышает спрос, и трудодефицитной (трудонедостаточной), когда спрос на рабочую силу превышает предложение (рис. 4.13). 
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Рис. 4.13. Спрос (С) и предложение (П) на рынке труда 
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Важным элементом механизма рынка труда является цена рабочей силы – совокупная цена жизненных средств, необходимых для нормального воспроизводства рабочей силы. Выступая в виде заработной платы, цена рабочей силы оказывает существенное влияние на конъюнктуру рынка труда. Рост заработной платы ведёт к повышению предложения и сокращению спроса на рабочую силу, снижение заработной платы – к сокращению предложения и увеличению спроса. При равенстве объёма спроса и предложения на рынке труда устанавливается  так называемая равновесная  цена рабочей силы.
В зависимости от степени конкуренции на рынке труда среди покупателей и продавцов рабочей силы различают конкурентный, монопольный, монопсонический рынки и их разновидности. Чисто конкурентный рынок труда характеризуется большим числом независимых друг от друга и конкурирующих между собой продавцов и покупателей рабочей силы, не диктующих другим условия найма. Монопольный рынок характеризуется диктатом продавца рабочей силы, например, в виде сильного профсоюза или какого-либо другого объединения. Монопсонический рынок  характеризуется диктатом монопольного покупателя рабочей силы. Так крупные фирмы, от которых зависит экономика многих мелких и даже крупных городов, могут диктовать цену и условия труда, если работникам больше некуда трудоустроиться.

Существенное воздействие на функционирование рынка труда оказывает наличие резерва рабочей силы, т. е. той части трудовых ресурсов, которая временно не участвует в процессе купли-продажи рабочей силы. Выделяют несколько видов таких резервов:

- резервы рабочей силы в сфере её обращения, т. е. на текущем открытом рынке труда;

- внутрипроизводственные резервы рабочей силы (резервы на скрытом рынке труда), которые в зависимости от конкретной социально-экономической и политической ситуации могут суживать или расширять границы рынка труда;

- резервы трудоспособного населения, не претендующего на работу по найму при достаточном уровне среднедушевого потребления семей;

- резерв рабочей силы, связанный с прохождением службы в армии и отбытием наказания в виде лишения свободы.

В зависимости от сферы обращения рабочей силы различают два типа рынка труда – внешний и внутренний.

Внешний (профессиональный) рынок труда – это рынок, охватывающий сферу обращения рабочей силы между предприятиями и ориентирующийся на географическое и профессиональное движение рабочей силы, т. е. на заполнение рабочих мест путём движения работников между предприятиями (фирмами). В рамках такого рынка фирмы комплектуются кадрами со стороны, подбирают работников нужной профессии и квалификации, рассчитывая на их подготовку вне предприятия. Поэтому система обучения на таком рынке ориентирована на законченную профессиональную подготовку работников в специальных учебных заведениях, подтверждённую сертификатом или дипломом и дающую возможность работать по полученной профессии на разных предприятиях и в различных отраслях. Отсюда и второе название рынка – профессиональный. Внешний рынок предполагает свободное перемещение работников между предприятиями в виде текучести кадров.

Внутренний (внутрифирменный) рынок труда основан на горизонтальной и вертикальной мобильности работников внутри предприятия (фирмы) и ориентирован на работников, специализированных для работы в условиях конкретного предприятия. Поэтому и профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации работников осуществляются главным образом внутри фирмы и нацелены на обучение специфичным для предприятия профессиям. Внутренний рынок обусловливает закрепление кадров и способствует сокращению текучести.

На национальных рынках труда отдельных стран функционируют, как правило, и внешний и внутренний рынки. Но в зависимости от того, какой из типов рынка преобладает, говорят об ориентации  страны на внешний (как, например, Великобритания, США) или внутренний (например, Япония, Франция) рынок. В экономике России доперестроечного периода в силу объективных обстоятельств (низкая мобильность рабочей силы, широкий спектр неденежных форм вознаграждения, преимущественно внутризаводская система подготовки и повышения квалификации кадров, стопроцентный охват всех категорий работников предприятия одним профсоюзом и др.) преобладали внутренние рынки труда. В последние годы пропорции между двумя типами рынков в России сдвигаются в пользу внешнего рынка труда.

Совокупный рынок труда представляет собой сложную систему, которая подразделяется на части – подсистемы в виде конкретных целевых рынков, называемых сегментами. Сегментация рынка труда – это процесс разделения работодателей и продавцов рабочей силы на группы по объединяющим их признакам. Сегментированным называется  рынок труда с чётко обозначенными частями – сегментами, на которых сосредоточиваются  определённые категории работников, конкурирующих между собой, но не являющихся конкурентами работникам в других частях рынка труда.

Сегментирование рынка труда имеет большое значение для анализа рынка, изучения его структуры и ёмкости; выявления контингента, формирующего предложение рабочей силы и спрос на неё; определения перспектив рынка труда. Сегментация рынка труда может осуществляться по различным признакам (таб. 4.1). 

Таблица 4.1

Некоторые примеры сегментации

рынка труда

	Признаки сегментации


	Виды рынков труда

	Уровневый
	Международный

Национальный

Региональный

Локальный

	Социально-демографический
	Рынок женского труда

Рынок труда молодёжи

Рынок труда инвалидов

Рынок труда пожилых людей

	Профессионально-отраслевой
	Рынок труда строителей

Рынок труда нефтяников

Рынок труда врачей

Рынок труда учителей

Рынок труда авиадиспетчеров

	Квалификационный
	Рынок высококвалифицированного труда

Рынок квалифицированного труда

Рынок неквалифицированного труда



	Качество рабочих мест
	Первичный рынок труда

  (рабочие места    квалифицированного труда с высокой  

   оплатой и стабильной занятостью)

Вторичный рынок труда 

   (рабочие места неквалифицированного труда с низкой

    оплатой и нестабильной занятостью)


4.5. Занятость и безработица

Трудовой потенциал людей реализуется через их занятость. В соответствии с действующим законодательством, «занятость – это деятельность граждан, связанная с удовлетворением личных и общественных потребностей, не противоречащая законодательству Российской Федерации и приносящая, как правило, им заработок, трудовой доход»
. Как социально-экономическая категория занятость характеризует различные формы участия трудоспособной части населения в общественно полезной деятельности с получением соответствующих доходов.

Таблица 4.2

Виды занятости и их характеристика

	Виды 
занятости
	Характеристика видов занятости применительно к

	
	экономически активному 

населению


	наёмному работнику

	Глобальная 
	Занятость всеми видами общественно полезной деятельности, включая учёбу, службу в армии, работу в домашнем хозяйстве, работу в общественных и благотворительных организациях и т. п.

	Полная 
	Обеспечение работой всех нуждающихся в ней и желающих работать
	1)Работа у одного работодателя;

2) работа в производственном помещении работодателя;

3) стандартная нагрузка в течение рабочего дня, недели, месяца, года. 

	Продуктивная (эффективная)
	Занятость, обеспечивающая высокий уровень производительности труда и эффективности производства, достойный доход и заработную плату, здоровье, возвышение личности, рост образовательного и профессионального уровня работников

	Неполная 
	Занятость общественно полезным трудом лишь некоторой части экономически активного населения или в течение ограниченного (менее стандартной продолжительности) периода времени
	1) Работа в течение времени меньше стандартной продолжительности;

2) вынужденный характер такой работы;

3) поиск другой работы и готовность приступить к ней

	Частичная
	
	Добровольная работа на условиях неполного рабочего времени (дня, недели, месяца, года)

	Периодическая 
	
	Чередование периодов трудовой деятельности с длительными периодами незанятости

	Сезонная 
	Периодическое (как правило, в определённые сезоны) вовлечение работников в общественно полезную деятельность в соответствии с природно-климатическими особенностями

	Гибкая 
	Использование  стандартных и нестандартных форм занятости
	1) работа на дому;

       2) гибкий график рабочего времени;

       3) суммированный учёт рабочего времени;

       4) сжатая рабочая неделя и др.

	Официальная 
	Занятость, юридически оформленная (трудовым договором, лицензией) и учитываемая государственной статистикой 

	Неофициальная 

(скрытая)
	Трудовая деятельность части экономически активного населения, юридически не оформленная и не учитываемая государственной статистикой

	Формальная 
	
	Юридически оформленная, но реально не осуществляемая трудовая деятельность, или осуществляемая неэффективно


Экономически активное население по статусу занятости подразделяется на пять групп: 1)наёмные работники, 2)работающие на индивидуальной основе, 3)работодатели, 4)неоплачиваемые работники семейных предприятий и 5)лица, не поддающиеся классификации по статусу занятости. 
В зависимости от количественных и качественных характеристик различают несколько видов занятости, краткая характеристика которых приведена в табл. 4.2.

В качестве основных принципов осуществления занятости в стране закон предусматривает её добровольность, недопустимость любых форм принуждения к труду, право граждан на полную, продуктивную и свободно избранную занятость. Для реализации этих принципов определены следующие направления государственной политики в области содействия занятости населения:

- развитие трудовых ресурсов;

- обеспечение равных возможностей всем гражданам Российской Федерации независимо от национальности, пола, возраста, социального положения, политических убеждений  и отношения к религии в реализации права на добровольный труд и свободный выбор занятости;

- создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека;

- поддержка трудовой и предпринимательской инициативы граждан, осуществляемой в рамках законности, содействие развитию их способностей к производительному, творческому труду; 

- обеспечение социальной защиты в области занятости населения;

- предупреждение массовой и сокращение длительной (более одного года) безработицы;

- поощрение работодателей, сохраняющих действующие и создающих новые рабочие места;

- координация деятельности в области занятости населения с деятельностью по другим направлениям экономической и социальной политики и др.

В осуществляемой государством политике занятости выделяют обычно её пассивную и активную части. Пассивная политика занятости – это совокупность мероприятий, направленных на сглаживание негативных последствий безработицы. Она включает в себя регистрацию лиц, ищущих работу, выплату пособий по безработице, оказание материальной помощи и психологической поддержки безработным и членам их семей.

Активная политика занятости – это совокупность правовых, организационных и экономических мер, нацеленных на снижение уровня безработицы, повышение конкурентоспособности человека в борьбе за рабочее место, содействие скорейшему возвращению безработных к активному труду. Основные направления работы по реализации активной государственной политики в области занятости населения приведены на рис. 4.14.















Рис. 4.14. Содержание работы по улучшению занятости населения

Характеристиками  эффективности занятости являются: оптимальность распределения трудоспособного населения (трудовых ресурсов) по сферам общественно полезной деятельности, отраслям и секторам экономики; рациональность профессиональной и квалификационной структуры трудовых ресурсов; соотношение фактического и естественного уровней безработицы.

Для количественной характеристики занятости рассчитываются показатели:

уровень занятости населения (Узн):  
Узн = Чз : Чн;

уровень занятости экономически активного населения (Узэан):

Узэан = Чз : (Чз + Чб);

Коэффициент нагрузки на одного занятого (Кнз):
Кнз = (Чн - Чз) : Чз.

Антиподом занятости населения является его незанятость, одной из форм проявления которой является безработица. Безработица – это социально-экономическое явление, отражающее существующее на рынке труда несоответствие между относительно большим предложением рабочей силы и спросом на неё, в результате чего часть экономически активного населения не занята в производстве товаров и услуг и не может реализовать свои физические и умственные способности при помощи рынка труда. 

Специалисты различают множество видов безработицы, классифицируя их по различным признакам: причинам возникновения, характеру проявления, степени учёта, продолжительности, периодичности, составу безработных и др. На рис. 4.15 приведён пример такой классификации по ряду признаков.




















Рис. 4.15. Классификация безработицы

Открытая (явная) безработица представляет собой отсутствие юридически оформленной занятости у части экономически активного населения, которое хочет работать и ищет работу. Те граждане, которые в поисках работы регистрируются в органах государственной службы занятости, формируют регистрируемую (или официальную) часть безработицы, отражаемую государственной статистикой. В соответствии со ст. 3 закона РФ «О занятости населения в Российской Федерации» «безработными 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».  Граждане, которые ищут работу самостоятельно или с помощью негосударственных структур трудоустройства, составляют нерегистрируемую (неофициальную) часть безработицы. Её количественные параметры могут быть установлены экспертным путём или на основании специальных периодических опросов трудоспособного населения.

Скрытая (латентная) безработица – это такое состояние на рынке труда, когда некоторое количество работников, формально числящихся занятыми, в результате спада производства или структурных изменений в нём в действительности оказываются «лишними» и не используют свой трудовой потенциал в полной мере. Скрытую безработицу подразделяют на официальную и неофициальную. В официальную часть скрытой безработицы включаются регистрируемые статистикой лица, находящиеся в административных отпусках по инициативе администрации, вынужденные работать в условиях неполного рабочего времени. Неофициальную часть скрытой безработицы составляет избыточная численность работников, вызванная низкой интенсивностью труда, большим количеством целодневных и внутрисменных простоев из-за отсутствия сырья, материалов и других нарушений нормального режима производства.

Следует отметить, что скрытая безработица является специфической для России перестроечного периода формой безработицы, обусловленной сохранением избыточной занятости на предприятиях в условиях глубокого спада производства. По мере развития рыночных отношений и усиления финансового давления на предприятия и организации со стороны конкурентов и потребителей, ужесточения финансово-кредитной политики со стороны правительства скрытая безработица будет иметь устойчивую тенденцию к сокращению, а в  дальнейшем и к полному исчезновению. 

Институциональная безработица – это безработица, порождаемая самими институтами рынка труда и факторами, влияющими на спрос и предложение рабочей силы. К ним относятся недостатки действующего законодательства, несовершенство налоговой системы, системы информации о свободных рабочих местах и др. В качестве примера институциональной безработицы обычно называют высокий размер пособия по безработице, других социальных выплат и льгот, которые снижают заинтересованность безработных в поиске работы. 

Суть фрикционной безработицы (её ещё называют безработицей трения) состоит в том, что в отношениях работник – производство могут возникать шероховатости, трения, состояние неудовлетворённости, которые понуждают работника менять место работы. Период поиска новой работы и вызывает фрикционную безработицу. По своей структуре фрикционная безработица охватывает работников, меняющих по тем или иным причинам место работы, а по форме проявления совпадает с понятием текучести. 

Технологическая безработица представляет собой результат воздействия научно-технического прогресса, когда в результате использования в производстве новой техники и технологии повышается производительность труда и происходит высвобождение части работников. Ярким примером технологической безработицы является высвобождение работников в результате автоматизации производства. В то же время научно-технический прогресс способствует появлению новых профессий, созданию и развитию новых производств и отраслей, которые открывают новые рабочие места и нуждаются в рабочей силе.

Структурная безработица возникает на базе изменений в структуре и технологии производства. В результате этого рабочая сила по своим профессионально-квлификационным характеристикам перестаёт соответствовать новым требованиям и не может быть эффективно использована в производстве. Причиной структурной безработицы является несоответствие структуры предложения рабочей силы изменившейся структуре рабочих мест. Основным средством противодействия структурной безработице является создание эффективной системы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников.

Экономическая безработица – это безработица, вызванная сокращением или прекращением производства в результате неэффективного хозяйствования (например, банкротством предприятий) или общим спадом производства, т.е. той фазой экономического цикла, которая характеризуется недостаточностью инвестиций в экономику, уменьшением совокупного спроса на товары и услуги, сокращением занятости (так называемая циклическая безработица).

Конверсионная безработица – специфическая для современной России форма структурной безработицы, связанная с резким сокращением производства предприятий военно-промышленного комплекса и далеко не всегда удачными попытками реальной конверсии -  перевода их на производство гражданской продукции.

Для количественной оценки безработицы и характеристики происходящих на рынке труда изменений используются показатели уровня безработицы, её средней продолжительности, напряжённости на рынке труда.

Уровень безработицы – основной показатель, дающий представление о состоянии рынка труда и происходящих на нём изменениях, определяется (в процентах) как отношение числа безработных к численности экономически активного населения. Расчёт может вестись как за какой-то период (тогда используются средние за период данные о численности занятых и безработных), так и на определённую дату (тогда в расчёт принимаются абсолютные данные о численности занятых и безработных на эту дату).

Различают показатели уровня зарегистрированной (Убз) и общей (Убо) безработицы, рассчитываемых соответственно по формулам:

Убз = Чбз : Чэан · 100 = Чбз : (Чз + Чбз) ·100  и

       Убо = Чбо : Чэан ·100 = Чбо : (Чз + Чбо) ·100,

где  Чбз – численность зарегистрированных безработных, чел.,

       Чбо – общая численность безработных, чел., устанавливаемая в результате выборочных опросов трудоспособного населения.

Названные показатели дают представление о величине открытой безработицы, не отражая  её скрытой величины. Для более полной характеристики рынка труда может быть рассчитан показатель уровня полной безработицы (Убп) как отношение численности условно незанятых граждан (Чун) к численности экономически активного населения (Чэан):

Убп = Чун : Чэан · 100.

Численность условно незанятых граждан региона может быть рассчитана по формуле:

Чун = (∑Фп – ∑Фф) : Фр,

где  ∑Фп – полный суммарный фонд рабочего времени экономически активного населения региона за исследуемый период (чел.-часы, чел.-дни);

            ∑Фф – суммарный фонд фактически отработанного времени;

            Фр – полный фонд рабочего времени одного работника за исследуемый период (часы, дни).

Продолжительность безработицы -  величина, характеризующая в среднем длительность поиска работы лицами, имеющими статус безработного на конец рассматриваемого периода, а также теми безработными, которые были в этом периоде трудоустроены. Эта величина характеризуется двумя показателями. Первый показатель свидетельствует о том, сколько месяцев в среднем находятся без работы все те, кто на соответствующую дату зарегистрирован в службе занятости как безработный. Второй – сколько в среднем месяцев были без работы те лица со статусом безработного, которые в рассматриваемом периоде получили работу.

Коэффициент напряжённости (Кн) на рынке труда измеряется числом зарегистрированных безработных (Чбз), приходящихся на одно вакантное рабочее место:  Кн = Чбз : ∑Чв, где ∑Чв – суммарное число вакантных рабочих мест на данный период.

Термины и понятия 

Активная политика занятости

Безработица

Виды безработицы

Виды движения трудовых ресурсов

Внешний рынок труда

Внутренний рынок труда

Гибкая занятость

Движение трудовых ресурсов

Занятость населения

Конъюнктура рынка труда

Механизм рынка труда

Миграция населения

Мобильность рабочей силы

Неполная занятость

Открытый рынок труда

Пассивная политика занятости

Потенциальная текучесть

Полная занятость

Рынок труда

Сегментация рынка труда

Скрытая безработица

Скрытый рынок труда

Совокупный рынок труда

Субъекты рынка труда

Текучесть рабочей силы

Текущий рынок труда

Трудовая миграция

Трудовой потенциал общества

Трудовой потенциал организации

Трудовой потенциал работника

Трудовые ресурсы

Уровень безработицы

Уровень занятости

Человеческий капитал

Человеческие ресурсы

Экономически активное население 

Вопросы для контроля и самопроверки
1. Чем отличаются человеческие ресурсы от других видов ресурсов?

2. Что понимается под трудовыми ресурсами, и какие категории населения к ним относятся?

3. Какие факторы влияют на численность, структуру и динамику трудовых ресурсов?

4. В чём сущность понятия человеческий капитал?

5. Что такое трудовой потенциал и в чём его отличие от трудовых ресурсов? 

6. Каковы основные составляющие трудового потенциала работника, организации, общества?

7. Какие существуют методы количественной оценки трудового потенциала?

8. Что такое экономически активное население?

9. Что понимается под движением трудовых ресурсов, каковы его типы  и виды?

10. Раскройте сущность и охарактеризуйте основные виды миграции населения.

11. Что такое текучесть рабочей силы, и какими показателями она характеризуется?

12. Что такое рынок труда, и какие функции он выполняет?

13. Назовите и охарактеризуйте основные элементы рынка труда.

14. Что понимается под сегментацией рынка труда?

15. Какие основные принципы занятости сформулированы в Законе РФ "О занятости населения в Российской Федерации"?

16. Назовите и охарактеризуйте основные виды занятости населения.

17. Что понимается под активной и пассивной политикой занятости?

18. Каковы основные направления государственной политики в области занятости населения?

19. В чём сущность безработицы?

20. Дайте характеристику видов безработицы: по причинам возникновения, по характеру проявления, по периодичности и продолжительности.

21. Какими показателями характеризуется безработица?

Глава 5. Производительность труда и методы её измерения

5.1. Производительность труда и связанные с ней понятия

Важной характеристикой использования трудового потенциала является производительность труда. Как экономическая категория производительность труда отражает эффективность затрат живого труда в процессе целесообразной деятельности по созданию потребительных стоимостей. 

Эффективность как наиболее общий показатель результативности производственной системы оценивается соотношением полезного результата  и затрат на его достижение:

эффективность = 
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Эффективность производства может быть охарактеризована как общим показателем, отражающим состояние совокупного использования всех видов ресурсов (или факторов производства), так и частными показателями, отражающими эффективность использования отдельных видов ресурсов. Так, например, состояние использования основных производственных фондов (основного капитала) может быть оценено показателями фондоотдачи и фондоёмкости, материальных ресурсов – материалоотдачи и материалоёмкости, энергетических ресурсов – энергоотдачи и энергоёмкости. Частным показателем, характеризующим эффективность использования такого ресурса как труд, является производительность труда.

Т.о. производительность труда (Пт) – это один из показателей экономической эффективности производства, характеризующий степень результативности, плодотворности использования живого труда в процессе производственной деятельности и измеряемый соотношением результата производственной деятельности (О) и затрат живого труда (Тж):

Пт = 
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Как видно из приведённых выше соотношений, производительность труда может измеряться количеством продукции (объёмом работ, услуг), производимых работником за единицу времени - выработка продукции, или затратами рабочего времени на единицу продукции (работ, услуг) –трудоёмкость продукции.

Понятие «производительности труда» следует отличать от широко применяемых на западе (а в последние годы и в российской экономической литературе) понятий «производительность организационной системы» и «общая производительность», по сути дела совпадающих по своему содержанию с понятием «эффективность». Приведём в качестве примера определения этих понятий, данные известными  западными экономистами.

Д.Скотт Синк (США): «Производительность, в строгом значении этого слова, представляет собой отношение между количеством продукции, произведённой данной организационной системой (товары, услуги, автомобили, отчёты, лодки, выпускники вузов, изобретения, новые продукты и т.п.), и количеством затрат, использованных в той же организационной системе для выпуска этой продукции (энергия – газ, электричество т.п.; труд – прямые и косвенные затраты, управленческие, линейные, штабные работники и т.д.; материалы – сталь, пластик, бумага, крепёжные детали, дерево и т.д.; капитал – земля, строения, оборудование, наличные средства, инвестиции и т.п.). Чтобы измерить производительность, требуется лишь дать количественное выражение продукции по отношению к соответствующим затратам. Иными словами, следует соотнести то, что система дала, с тем, что она потребила»
.

Бенгт Карлоф (Швеция): «Общая производительность компании может быть определена как частное от деления стоимости благ, произведённых компанией, на общие затраты ресурсов, которые были необходимы для производства этих благ. Это позволяет сопоставить внутреннее использование ресурсов с рыночной оценкой продукции.

Понятие эффективности часто используется в качестве синонима общей производительности»
.

Майкл Мескон, Майкл Альберт, Франклин Хедоури (США): «Относительная эффективность организации называется производительностью. Производительность выражается в количественных показателях. Производительность – это отношение количества единиц на выходе к количеству единиц на входе»
.

Производительность (или продуктивность) организационной системы в общем виде определяется по формуле:

P = O / I,

где P –  производительность (продуктивность); O – объём продукции (услуг) за определённый период времени в натуральных, стоимостных или иных измерителях (Output - выпуск); I – затраты ресурсов, соответствующие данному объёму продукции (Input - потребление).

Для анализа результативности организационной системы кроме продуктивности используются и другие показатели: действенность, экономичность, качество, прибыльность, качество трудовой жизни, внедрение новшеств.
 Эти показатели характеризуют:

действенность – степень достижения системой поставленных перед ней целей, степень завершения «нужной» работы;

экономичность – степень использования системой ресурсов: соотношение необходимого и фактического расхода ресурсов;

качество – соответствие характеристик продукции (работ, услуг) стандартам и требованиям потребителей;

прибыльность (рентабельность) – соотношение между прибылью и издержками. Применительно к оценке результативности труда используется показатель рентабельности труда (рт), характеризуемый отношением разницы между величиной добавленной стоимости от деятельности персонала (Д) и затратами на персонал (Зп): рт = (Д - Зп) : Зп.

       В соответствии со сложившейся в нашей стране практикой в курсе экономики труда речь идёт о производительности труда как о показателе эффективности использования живого труда. Однако, с учётом того, что в процессе производства продукции и услуг принимает участие не только живой труд, но и труд, овеществлённый в средствах производства (так называемый прошлый труд - Тпр), целесообразно различать понятия производительности живого труда и производительности совокупного (т.е. живого и прошлого) труда, показатели и методы их измерения (рис. 5.1).

Различают следующие виды производительности живого труда. Индивидуальная производительность труда – это производительность отдельного конкретного работника (индивида). Локальная производительность труда – это средняя производительность по какому-то ограниченному кругу работников: бригаде, цеху, предприятию, фирме, отрасли. Общественная производительность труда – это производительность труда по народному хозяйству, экономике страны или региона в целом. Показателями производительности живого труда являются выработка продукции на одного работника и трудоёмкость продукции.
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Рис. 5.1. Показатели и методы измерения

производительности живого и совокупного труда

Характеристиками производительности совокупного труда могут выступать показатели народнохозяйственной трудоёмкости отдельных, наиболее значимых видов продукции, себестоимость единицы продукции, эффективность (общая производительность) функционирования той или иной производственной организации.

С категорией производительности труда тесно связаны понятия интенсивности и производительной силы труда. Интенсивность труда - это социально-экономическая категория, характеризующая степень напряжённости рабочей силы в процессе труда и измеряемая количеством труда, затрачиваемого работником в единицу времени. При этом под затратами труда подразумевается расходование рабочей силы, т.е. физической и нервной энергии, профессиональных знаний, навыков, творческих способностей. В общем виде интенсивность труда (Ит) можно представить как отношение затрат труда (Тз) к затратам рабочего времени (Вз):

Ит  = Тз : Вз .

Производительная сила труда (Пст) – это показатель эффективности живого труда, измеряемый количеством продукции (объёмом работ, услуг), производимого единицей труда за единицу времени. Связь между показателями объёма производства продукции (О), затратами рабочего времени, производительностью (Пт), интенсивностью и производительной силой труда можно представить следующим образом:

О = Пст * Тз = Пст * Ит * Вз ;     Пт = Пст * Ит ;    

Пст = О : Тз = О : Ит * Вз = Пт :  Ит .

Производительная сила труда зависит от его технической и технологической вооружённости,  степени разделения и кооперации, уровня знаний и умений, профессионализма и компетентности работников, природных условий.
 Рост производительной силы труда всегда ведёт к росту его производительности.

Интенсивность труда зависит от характера и условий труда, уровня его организации, физического и психологического состояния работников, их отношения к труду, дисциплинированности и ряда других факторов. Интенсивность труда может быть нормальной, недостаточной и чрезмерной. 

Нормальная интенсивность труда – историческая категория, изменяющаяся под воздействием развития производительных сил, научно-технического прогресса. Под ней понимается такой уровень напряжённости рабочей силы в процессе труда, который при условии полного и производительного использования рабочего времени и средств производства, нормальной скорости и эффективных методах выполнения трудовых движений и производственных операций, благоприятных условиях труда и рациональном использовании потенциальных возможностей работников, не только не наносит вреда их здоровью, но и способствует их полному, всестороннему развитию как в сфере трудовой деятельности, так и за её пределами.  

Недостаточная интенсивность характеризуется замедленными темпами работы, потерями рабочего времени, плохим использованием трудового потенциала работников и средств производства. Повышение интенсивности труда до её нормального уровня является важным средством повышения производительности труда.

Чрезмерная интенсивность труда, выходящая за пределы её нормального уровня, ведёт к быстрому снашиванию рабочей силы, препятствует её нормальному воспроизводству и развитию, подрывает здоровье людей и в конечном итоге негативно сказывается на производительности труда. 

Измерение интенсивности труда, оценка её уровня и динамики, анализ различий в интенсивности труда и причин их возникновения в различных производствах, отраслях, странах – всё это чрезвычайно важные задачи, без решения которых трудно обеспечить эффективную организацию труда и его оплаты, нормальные условия и высокую производительность труда. 









Рис. 5.2. Методы измерения интенсивности труда

Интенсивность труда может рассматриваться и оцениваться с разных сторон – биологической, социальной, экономической, в связи с чем используются и соответствующие методы её измерения (рис. 5.2).

Биологические методы измерения интенсивности труда основываются на исследовании энергетических и психофизиологических  процессов, происходящих в организме человека в период трудовой деятельности. Так, энергетический метод позволяет измерить расход тепловой энергии человека в процессе труда (с использованием специальных приборов – калориметров или с помощью заранее разработанных таблиц) и на этой основе оценить интенсивность. Недостатком этого метода является то, что, фиксируя расход тепловой энергии при динамических трудовых процессах, он не даёт достаточно полного представления о расходе нервно-умственной энергии, доля которого в современном производстве неуклонно возрастает. В этих условиях приобретает всё большее значение психофизиологический метод, который основан на оценке величины сдвигов физиологических функций организма в процессе труда. При использовании данного метода применяются показатели, характеризующие физиологические и нервно-психологические функции организма в процессе работы: минутный объём крови (МОК) при трудовом усилии, частота сердечных сокращений (ЧСС), минутный объём дыхания (МОД), минутное потребление кислорода (МПК) и др.

Социологический метод основан на получении информации о степени утомляемости работника и его работоспособности путём опроса, анкетирования, интервьюирования. В результате группировки и обработки этой информации рассчитываются частные и общие коэффициенты утомляемости и работоспособности работников, тяжести и интенсивности труда.

Экономические методы измерения интенсивности труда основаны на оценке темпа работы, прилагаемых усилий, условий труда, уровня и динамики производственного травматизма, структуры затрат и степени полезного использования рабочего времени
.

5.2. Выработка продукции

Выработка продукции (В) – показатель производительности труда, измеряемый количеством продукции, объёмом работ или услуг, производимых работником в единицу времени. В общем виде показатель выработки характеризуется отношением объёма произведённой за какой-то период времени работы (О) к затратам труда (Т) за соответствующий период:

В = О / Т.

Затраты труда могут характеризоваться количеством отработанных человеко-часов (чел-ч.), человеко-дней (чел.-дн.), средней (среднемесячной, среднеквартальной, среднегодовой) численностью работников (Чс). Соответственно принятым измерителям затрат труда рассчитываются показатели среднечасовой (Вч), среднедневной (Вдн), среднемесячной (Вм) или среднегодовой (Вг) выработки одного работника:

Вч = О/Тчел.-ч.;    Вдн= О/Тчел.-дн.;   Вм(г)= О/Чс.

Различия в абсолютной величине названных показателей выработки определяются средней продолжительностью рабочего времени в расчётном периоде. Так, среднедневную выработку можно представить как произведение среднечасовой выработки на среднюю продолжительность рабочего дня в часах (Кч): 

Вдн= Вч* Кч.

Среднемесячная (среднегодовая) выработка равна произведению среднедневной выработки на среднее количество отработанных дней (Кдн) в соответствующем периоде:

Вм(г)= Вдн* Кдн = Вч* Кч.* Кдн.

Аналогичная связь существует и между индексами различных показателей выработки:

Iвм(г)= Iвч*  Iкч*  Iкдн.

Показатель выработки может определяться в расчёте на одного работника промышленно-производственного персонала (Чппп), одного рабочего (Чр), одного основного рабочего (Чор):

Вппп= О / Чппп;   Вр= О / Чр;   Вор= О / Чор.

Количественно связь между выработкой в расчёте на одного работающего, одного рабочего, одного основного рабочего устанавливается через удельный вес рабочих (dр) или основных рабочих (dор) в общей численности промышленно-производственного персонала предприятия:

Вппп= Вр * dр;  Вппп= Вор* dор.

Выработка в расчёте на одного работника предприятия (организации) может быть выражена произведением среднечасовой выработки одного рабочего (Вч.р) или основного рабочего (Вч.ор), фонда рабочего времени и  удельного веса соответствующей категории рабочих:

Вппп= Вч.р* Кч* Кдн* dр.     Вппп= Вч.ор* Кч* Кдн* dор. 

Соответствующим образом может быть выражена зависимость индексов рассматриваемых показателей:

IВппп= IВч.р* IКч* IКдн* Idр.     IВппп= IВч.ор* IКч* IКдн* Idор. 

Для правильной характеристики уровня и динамики производительности труда с помощью показателя выработки большое значение имеет способ измерения результатов производственной деятельности, т.е. объёма произведённой продукции (работ, товаров, услуг). Существует четыре метода измерения общего объёма и показателя выработки продукции: натуральный, условно-натуральный, трудовой и стоимостный.

Натуральный метод  использует показатели, выраженные в физических единицах измерения (штуки, тонны, литры, м3 и т.п.), которые  наиболее точно и естественно характеризуют объём производства и производительность труда в отрасли, на предприятии, у отдельного хозяйствующего субъекта при условии, что осуществляется производство одного вида продукции (работ, услуг). Поэтому натуральные показатели широко используются в нефтяной, угольной, лесной промышленности, электроэнергетике и некоторых других отраслях.

Условно-натуральный метод, не теряя достоинств натурального, несколько расширяют сферу его применения. Он используются при производстве однородной, но различающейся какими-то параметрами (качеством, трудоёмкостью, долговечностью, полезным содержанием основного вещества и проч.) продукции. С помощью переводных коэффициентов (Кпер.i) все разновидности производимой продукции выражаются в единых условных показателях (условные пары обуви, условные тонны топлива, условные декалитры спирта и т.п.). Однако в многономенклатурных производствах, а также для целей межотраслевого сравнения производительности труда натуральные и условно-натуральные показатели оказываются несостоятельными.

Трудовой метод основан на использовании для характеристики объёма производства и производительности труда норм трудовых затрат – нормо-часов. Для этого определяется нормированная трудоёмкость всех видов производимой продукции, работ, услуг и её суммарная величина: 

О = Σ tiн  * Оi ,

где  tiн – нормированная трудоёмкость единицы продукции (работы, услуги)  

    каждого (i-го) вида, нормо-ч.,

Оi – количество продукции (работ, услуг) каждого вида в принятых   

     единицах измерения.

Выработка продукции рассчитывается в этом случае как отношение нормированной трудоёмкости всего  выпуска на численность работников:

В = Σ tiн  * Оi  / Ч.   

Использование трудового метода предполагает высокую степень обоснованности и равную напряжённость норм труда на все выполняемые работы. При разной напряжённости норм этот метод даёт искажённое представление об уровне и динамике производительности труда. Поэтому его применение ограничено, как правило, рамками предприятия и его подразделений.

Универсальным является стоимостный метод, при котором объёмы всех видов произведённой продукции, работ и услуг выражаются в денежных единицах, что делает их сопоставимыми и сводимыми в один общий показатель. В основе расчёта лежат данные о количестве каждого вида продукции (Оi) и цене реализации каждого из них (Цi):

О = Σ Цi* Оi  .

Основными стоимостными характеристиками объёма производства на уровне предприятия являются показатели товарной, валовой и реализованной продукции. 

Товарная продукция (ТП) – это стоимость готовой и предназначенной к реализации продукции (Огпi):  ТП = Σ Цi* Огпi  .

Валовая продукция – это стоимость всех произведённых за рассматриваемый период времени работ. Она включает в себя стоимость товарной продукции и разницу в стоимости остатков незавершённого производства на конец (НЗПк) и начало (НЗПн) периода: 

ВП = ТП + НЗПк – НЗПн.

Реализованная продукция (РП), или объём реализации, характеризует стоимость фактически реализованной за отчётный период продукции (Орпi) и отличается от товарной продукции на разницу в стоимости остатков готовой, но не реализованной продукции на начало и конец периода:

РП = Σ Цi* Орпi  = ТП +  Σ Цi* (Орпiн- Орпiк).  
При использовании названных выше стоимостных показателей для измерения производительности труда возникает необходимость устранения влияния на её динамику изменений в уровне цен на одну и ту же продукцию под влиянием инфляции или рыночной конъюнктуры и в стоимости связанных с производством материальных затрат. Для устранения влияния ценового фактора на микроуровне (предприятие, отрасль) расчёты ведутся в сопоставимых ценах – стоимость фактического выпуска перерассчитывается по ценам базового периода. Если одна и та же продукция реализовывалась по разным ценам, расчёт выпуска ведётся по «фиксированной цене» - средневзвешенной за период. На макроуровне (народное хозяйство страны, региона) используется показатель дефлятора – величина, характеризующая общий индекс цен.

Для устранения влияния на динамику производительности труда материальных затрат производства используются стоимостные показатели, полностью или частично освобождённые от этих затрат. На микроуровне  - это показатели чистой и условно-чистой продукции, добавленной стоимости (табл. 5.1).

Чистая продукция (ЧП) представляет собой часть стоимости реализованной продукции после вычета из неё стоимости материальных, энергетических, других приравненных к ним затрат (МЗ) и суммы амортизации основных фондов (Ам). По своему экономическому содержанию она представляет собой всю вновь созданную на предприятии стоимость и включает заработную плату с отчислениями (ЗПо) и прибыль (Пр):

ЧП = РП – (МЗ + Ам) = ЗПо + Пр.

Условно-чистая продукция (УЧП) соответствует широко применяемому за рубежом (а в последние годы и в нашей стране) показателю добавленной стоимости (ДС) и отличается от чистой продукции на величину амортизационных отчислений:

УЧП = ДС = ЧП + Ам= РП – МЗ = Ам + ЗПо + Пр.

Валовой доход (ВД) – обобщающий показатель конечных результатов производственно-хозяйственной деятельности предприятия по своему экономическому содержанию весьма близок к показателю чистой продукции. Он состоит из заработной платы  и чистой прибыли, остающейся в распоряжении предприятия после уплаты налогов, других платежей в бюджет и соответствующие государственные фонды (ΣНi):

ВД = ЧП – ΣН = ЗПо+ Пр – ΣНi.

 На макроуровне для исчисления производительности труда используются  показатели валового национального и валового внутреннего продукта, чистого национального продукта, национального дохода.

Валовой национальный продукт (ВНП) – это совокупная стоимость конечных товаров, произведённых факторами производства, принадлежащих гражданам данной страны. Валовой внутренний продукт (ВВП) – это совокупная стоимость конечных товаров, произведённых факторами производства, расположенными на территории данной страны. Каждый из этих двух схожих показателей представляет собой совокупность добавленных стоимостей соответствующих хозяйствующих субъектов.

Чистый национальный продукт (ЧНП) отличается от валового национального продукта на величину амортизационных отчислений:

ЧНП = ВНП – Ам.

Таблица 5.1

Методы измерения объёма производства

и производительности труда

	Методы измерения


	Микроуровень
	Макроуровень

	1 НАТУРАЛЬНЫЙ

2. УСЛОВНО-НАТУРАЛЬНЫЙ

3. ТРУДОВОЙ

4. СТОИМОСТНЫЙ


	Шт., тн., м3  и т.п.

О = ΣО i * Кпер.i
(условных единиц)

О = Σ tiн  * Оi  (нормо-часов)

ТП = Σ Цi* Огпi  
ВП=ТП+НЗПк–НЗПн.

РП = Σ Цi* Орпi 

ЧП = РП – (МЗ + Ам) 

УЧП=ДС=ЧП+Ам=РП–МЗ

ВД=ЧП–ΣН=ЗПо+Пр–ΣНi.

 
	-

-

-

ВНП, ВВП

ЧНП = ВНП – Ам

НД = ЧНП - ΣНкi.




Наиболее «чистым» показателем, отражающим эффективность живого труда наёмных работников, предпринимателей, является национальный доход (НД). Он представляет собой разность между чистым национальным продуктом и совокупностью косвенных налогов (ΣНкi), увеличивающих цену товара (акцизы, налог на добавленную стоимость, налоги с продаж и т.п.):

НД = ЧНП - ΣНкi.

5.3. Трудоёмкость продукции

Трудоёмкость продукции (t) – это показатель производительности труда, измеряемый затратами труда (рабочего времени) на производство единицы продукции или работы. Исчисляется трудоёмкость, как правило, в человеко-часах, реже - в человеко-минутах и человеко-днях. 

По отношению к показателю выработки трудоёмкость является обратной величиной. Поэтому нередко выработку называют прямым, а трудоёмкость – обратным показателем производительности труда. Между темпами их роста (I) и прироста (Δ) существует количественная зависимость, которая может быть выражена следующими формулами:

Iв = 1/ It  и   It = 1/ Iв;   

Δв = Δt * 100 / (100 - Δt)   и   Δt =  Δв * 100 / (100 + Δв),

где Iв и It – соответственно индексы выработки и трудоёмкости;

Δв и Δt – изменение (в %) соответственно показателей выработки и трудоёмкости.

 В зависимости от цели, места, периода исчисления показателя трудоёмкости, его характера и назначения различают следующие виды трудоёмкости:

 по объекту исчисления: трудоёмкость операции, трудоёмкость детали, узла, готового изделия, всего выпуска продукции;

 по месту формирования и учёта затрат труда: индивидуальная (трудоемкость на рабочем месте), бригадная, участковая, цеховая, фабрично-заводская, отраслевая, народнохозяйственная; 

 по времени действия: отчётная, базисная, действующая (текущая), плановая;

      по характеру и назначению затрат  труда: 

· лимитная трудоёмкость (tл) – это величина предельных экономически допустимых затрат труда на производство единицы продукции (верхний предел допустимых затрат труда). Показатель носит ориентировочный, укрупнённый характер,  он устанавливается  заказчиком в техническом задании на разработку новой или модернизацию уже выпускаемой продукции;

· проектная трудоёмкость (tпр) – это величина необходимых затрат труда на производство единицы продукции, рассчитанная на основе наиболее прогрессивных технико-технологических и организационно- экономических решений, принятых в проекте, с учётом достижения запроектированного объема выпуска продукции; 

· нормативная трудоёмкость (tн) – это трудоёмкость, рассчитанная на основе действующих норм труда и исчисляемая в нормо-часах;
· фактическая трудоёмкость (tф) – это действительные затраты труда на производство единицы продукции, исчисляемые в человеко-часах; 
· условно-фактическая трудоёмкость (tуф) – отражает затраты труда на единицу продукции (работы) по действующим нормам, скорректированным на средний уровень их выполнения.   Это величина расчётная, она определяется отношением нормативной трудоёмкости к среднему коэффициенту выполнения норм (Кн) и исчисляется в условных человеко-часх: tуф = tн : Кн;
    по функциональному признаку и кругу учитываемых затрат труда: 

· технологическая трудоёмкость (tт) – учитывает затраты труда основных рабочих, непосредственно воздействующих на предмет труда в процессе его превращения из сырого материала в готовую продукцию;

· трудоёмкость обслуживания (tо) – учитывает затраты труда вспомогательных (т.е. обслуживающих основных) рабочих основных и всех рабочих вспомогательных цехов;

· производственная трудоёмкость (tпр) – учитывает затраты труда всех (основных и вспомогательных) рабочих: tпр = tт + tо;

· трудоёмкость управления (tу) – учитывает затраты труда руководителей, специалистов, технических исполнителей и прочих работников промышленно-производственного персонала за исключением рабочих;

· полная трудоёмкость (tп) – учитывает затраты труда всех категорий промышленно-производственного персонала: tп = tпр + tу = tт + tо + tу.







Рис. 5.3. Состав полной заводской трудоёмкости продукции

На предприятиях, где выполняется один вид работ или производится один вид продукции, определение  полной трудоёмкости единицы продукции не представляет сложности и осуществляется прямым отнесением затрат труда соответствующей  категории работников на весь выполняемый объем работ:

tп = Фвппп : О;   tт = Фвор : О;   tо = Фввр : О;   tу = Фвуп : О,

где Фвппп, Фвор, Фввр, Фвуп –  суммарный фонд фактически отработанного времени по данным табельного учёта соответственно работниками промышленно-производственного персонала, основными рабочими, вспомогательными рабочими, управленческим персоналом в человеко-часах,    О – фактически произведённый объём продукции (работ, услуг) в принятых на предприятии единицах измерения.

В условиях многономенклатурного производства затраты труда различных категорий персонала сначала распределяются между отдельными видами продукции, а затем – между отдельными изделиями (работами).   Расчет выполняется ступенчатым методом, поэтапно от технологической к полной трудоёмкости.

Покажем расчёт полной трудоёмкости изделий на условном примере.

Пусть на предприятии за месяц изготовили 100единиц изделия А, 150 – изделия Б и 50 единиц изделия В. Нормативная технологическая трудоёмкость изготовления одной единицы изделия А составляет 20 нормо-часов, изделия Б – 16 нормо-часов и изделия В – 24 нормо-часа. Средний процент выполнения норм при изготовлении изделия А составил 125% (КнА= 1,25), изделия Б – 120% (КнБ=1,20), изделия В – 109% (КнВ= 1,09). По данным табельного учёта основными рабочими отработано за месяц 5500 человеко-часов, вспомогательными рабочими – 5830 человеко-часов, руководителями, специалистами и техническими исполнителями – 2266 человеко-часов.

На первом этапе в соответствии с изложенной ниже методикой определяется фактическая технологическая трудоёмкость изделий.

1 этап.  Определение  фактической технологической трудоёмкости:
1) на основе пооперационных норм времени (Нвj) на технологические операции изготовления  каждого изделия рассчитывается его нормативная технологическая трудоёмкость (tнтi): tнтi = ΣНвj;

2) рассчитывается условно-фактическая трудоёмкость каждого изделия:tуфтi = tнтi : Кн;

3) определяется коэффициент неучтённых затрат рабочего времени, характеризующий величину отклонения расчётной трудоёмкости от фактической, путём отнесения  фактически отработанного основными рабочими фонда времени (Фвор) к суммарной условно-фактической трудоёмкости всего выпуска продукции: Кнз = Фвор : Σ tуфтi;

         4)рассчитывается фактическая технологическая трудоёмкость каждого изделия: tфтi = tуфтi * Кнз (см. табл. 5.2).

Таблица 5.2

Расчёт технологической трудоёмкости изделий

	Наимено-

вание

изделий
	Факти-

чский

выпуск,

шт

Оi
	Нормативная

тнологичес-

кая

тудоёмкость,

нрмо-ч.

tнтi
	Коэф-т выполн. нрм

Кн
	Условно-фактич.

тудоёмкость,

ул. нрмо-ч.
	Отраб. осн раб.

чел.-час.

Фвор
	Коэф-т неучт. затрат

5500/

4700

Кнз
	Фактическая технологич. трудоёмкость

(чел.-час)

	
	
	
	
	Единицы

tуфтi

	Всего

Σ уфтi
	
	
	Ед.

tфтi
	Всего

Σtфтi

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	А
	100
	20
	1,25
	16
	1600
	
	1,17
	18,7
	1870

	Б
	150
	16
	1,20
	13,3
	2000
	
	1,17
	15,6
	2340

	В
	50
	24
	1,09
	22
	1100
	
	1,17
	25,8
	1290

	Итого
	-
	-
	-
	-
	4700
	5500
	1,17
	-
	5500


2 этап. Определение трудоёмкости обслуживания:

1) по основным функциям обслуживания (ремонтное, транспортное, инструментальное, энергетическое и проч.) затраты труда рабочих соответствующих вспомогательных цехов распределяются между основными цехами пропорционально объёму оказанных им услуг (количеству потреблённых энергоносителей, тонно-километрам перевезённых грузов, стоимости изготовленного инструмента, выполненных ремонтных работ и т.п.);
         2) определяются затраты труда вспомогательных рабочих основных производственных цехов по каждой функции обслуживания производства;

         3) рассчитываются суммарные затраты труда рабочих (данного цеха и рабочих вспомогательных цехов) на обслуживание производства продукции по функциям обслуживания в каждом  основном производственном цехе;

4) затраты труда по обслуживанию производства (по каждой функции обслуживания) распределяются между деталями, узлами, изделиями, производимыми в каждом производственном цехе, и рассчитывается цеховая трудоёмкость обслуживания каждого изделия;

5) суммированием цеховых показателей трудоёмкости обслуживания определяется заводская трудоёмкость обслуживания  всех видов продукции (см. рис. 5.4).
Наиболее простым и широко распространённым является метод распределения затрат труда по обслуживанию производства пропорционально технологической трудоёмкости изделий. Логика этого метода состоит в том, что, поскольку вспомогательные рабочие обслуживают основных, то и затраты их труда (т.е. трудоёмкость обслуживания) должны быть тем большими, чем большими оказываются затраты труда основных рабочих (т.е. технологическая трудоёмкость). Однако в действительности такая зависимость сохраняется далеко не всегда. Чем выше уровень автоматизации производства, тем, как правило, выше затраты труда по его обслуживанию и ниже – по непосредственному воздействию на предметы труда.

Более точный расчёт предполагает использование различных критериев распределения затрат труда вспомогательных рабочих между конкретными изделиями или работами по каждой функции обслуживания. Например, затраты труда по транспортному обслуживанию целесообразно распределять пропорционально весу и габаритам изделий; затраты труда по ремонтному обслуживанию – пропорционально станкоёмкости изделий (т.е продолжительности их обработки на том или ином оборудовании) с учётом ремонтной сложности используемого оборудования и т.д.
 

В рассматриваемом нами условном примере используется упрощённый вариант распределения трудоёмкости обслуживания пропорционально технологической трудоёмкости (табл. 5.3) без выделения отдельных функций обслуживания и без учёта затрат труда рабочих вспомогательных цехов.























Рис. 5.4. Схема распределения затрат труда по обслуживанию производства между изделиями

Таблица 5.3

Расчёт трудоёмкости обслуживания

 и производственной трудоёмкости изделий

	Наимено-вание изделий
	Фактическая технологическая трудоёмкость

(чел.-час)
	Отработано вспомога-тельными рабочими чел.-часов
	Коэффи-циент затрат труда по обслужи-ванию (Кто) 

5830/5500
	Трудоёмкость обслуживания,

 чел.-час.


	Производственная трудоёмкость, чел.-час.

	
	едини-цы
	всего
	
	
	единицы

гр.2*гр.5
	всего
	единицы

гр.2+гр.6
	всего

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	А
	18,7
	1870
	-
	1,06
	19,8
	1980
	38,5
	3850

	Б
	15,6
	2340
	-
	1,06
	16,53
	2480
	32,13
	4820

	В
	25,8
	1290
	-
	1,06
	27,4
	1370
	53,2
	2660

	Итого
	-
	5500
	5830
	1,06
	-
	5830
	-
	11330


Механизм распределения затрат труда по обслуживанию производства между изделиями в рассматриваемом примере следующий: рассчитываются удельные затраты труда вспомогательных рабочих (коэффициент затрат труда по обслуживанию производства – Кто) на один человеко-час технологической трудоёмкости  (5830 : 5500 = 1,06) и умножаются на технологическую трудоёмкость каждого изделия (tоА= 18,7чел.-ч.* 1,06 = 19,8 чел.-ч.).

3-й этап. Определение производственной трудоёмкости.

Производственная трудоёмкость каждого изделия рассчитывается как сумма технологической трудоёмкости и трудоёмкости обслуживания. Так в нашем примере производственная трудоёмкость изделия А составит:

tпрА= tтА+ tоА= 18,7чел.-ч. + 19,8чел.-ч.= 38,5 чел.-ч.

4-й этап. Определение трудоёмкости управления.
Затраты труда персонала, выполняющего функции управления, распределяются между изделиями пропорционально затратам труда рабочих, т.е. пропорционально производственной трудоёмкости. Для этого предварительно рассчитываются удельные затраты управленческого труда на один человеко-час производственной трудоёмкости (коэффициент затрат труда по управлению – Кту) и умножаются на производственную трудоёмкость каждого изделия (табл. 5.4).

Таблица 5.4

        Расчёт трудоёмкости управления

и полной трудоёмкости изделий

	Наимено-вание изделий
	Производственная трудоёмкость, чел.-час.
	Отработано  работниками  управления

чел.-часов
	Коэффи-циент затрат труда по управлению

(Кту)

2266/11330
	Трудоёмкость управления,

 чел.-час.


	Полная трудоёмкость,

 чел.-час.



	
	едини-цы
	всего
	
	
	единицы

гр.2*гр.5
	всего
	единицы

гр.2+гр.6
	всего

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	А
	38,5
	3850
	-
	0,2
	7,70
	770
	46,20
	4620

	Б
	32,13
	4820
	-
	0,2
	6,43
	964
	38,56
	5784

	В
	53,2
	2660
	-
	0,2
	10,64
	532
	63,84
	3192

	Итого
	-
	11330
	2266
	0,2
	-
	2266
	-
	13596


5-й этап. Определение полной трудоёмкости.

Полная трудоёмкость каждого изделия рассчитывается как сумма производственной трудоёмкости и трудоёмкости управления.

Учитывая, что установленная законом продолжительность рабочего времени основных, вспомогательных рабочих, прочих категорий персонала примерно одинакова, при расчёте коэффициентов затрат труда по обслуживанию и управлению соотношение фондов фактически отработанного времени соответствующими категориями работников можно заменить соотношениями их численности:

Кто = Фввр : Фвор ≈ Чвр : Чор;

Кту = Фву : (Фвор+ Фввр) ≈ Чу : (Чор + Чвр).

В результате упрощённый расчёт показателей трудоёмкости обслуживания и управления может быть представлен в следующем виде:

tоi = tт i *
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;  tуi = tпрi * 
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Трудоёмкость продукции является не только показателем производительности живого труда, но и важным инструментом определения потребной численности работников, расчёта средств на оплату труда, оценки влияния факторов и выявления резервов повышения производительности труда.

Термины и понятия 
Выработка продукции

Интенсивность труда

Методы измерения выработки

Производительная сила труда

Производительность труда

Производительность живого труда

Производительность совокупного труда

Результативность

Эффективность 

Трудоёмкость продукции:

· нормативная 

· фактическая

· условно-фактическая

· технологическая

· обслуживания

· управления

· производственная

· полная

Вопросы для контроля и самопроверки

1. В чём сущность экономической категории "производительность труда"?

2. Что общего и в чём различия понятий результативность, эффективность и производительность труда? 

3. В чём сущность понятий производительность живого и производительность совокупного труда?

4. Что такое интенсивность труда?

5. Каковы методы измерения интенсивности труда?

6. В чём сущность категории "производительная сила труда"?

7. Как связаны между собой производительная сила, интенсивность и производительность труда?

8. Каковы основные показатели производительности труда?

9. Назовите основные методы измерения выработки продукции, укажите сферу их применения, достоинства и недостатки.

10. Какие вам известны показатели трудоёмкости продукции? Что они характеризуют и как определяются?

Глава 6. Управление повышением 

производительности труда

6.1. Необходимость и содержание 

управления производительностью труда 

Рост производительности труда как в широком (производительность совокупного, т.е. живого и прошлого труда), так и в узком (производительность только живого труда) смысле этого понятия является важнейшим фактором экономического и социального развития общества, отдельных предприятий и организаций. В условиях ограниченности всех видов ресурсов только всё более эффективное их использование позволяет обществу увеличивать производство материальных и духовных благ, более полно удовлетворять постоянно растущие потребности людей, а предприятиям – успешно функционировать и выживать в жестокой конкурентной борьбе. Рост производительности труда является всеобщим экономическим законом.

К.Маркс первым обратил внимание на существование «всеобщего экономического закона, по которому издержки производства постоянно падают, а живой труд постоянно становится производительнее»
. Механизм действия этого закона он разъясняет следующим образом: «Повышение производительности труда заключается именно в том, что доля живого труда уменьшается, а доля прошлого труда увеличивается, но увеличивается так, что общая сумма труда, заключающаяся в товаре, уменьшается; что, следовательно, количество живого труда уменьшается больше, чем увеличивается количество прошлого труда»
.

Действие закона повышающейся производительности труда проявляется двояко. Во-первых, сокращаются удельные затраты труда на производство единицы продукции. Каждая единица затраченного труда (как живого, так и совокупного) производит всё больше продукции. Повышение производительности  произойдёт при соблюдении любого из перечисленных ниже условий
:

1. продукция возрастает, затраты уменьшаются            O ( I                                                                            

2. продукция возрастает, затраты остаются                    О : I  (неизм.)

    неизменными

3. продукция возрастает, затраты возрастают, но          O ( I                       

    более низкими темпами

4. продукция остаётся неизменной, затраты       (неизм.)O ( I
    сокращаются

5. продукция сокращается, затраты сокращаются,        O ( I   
    но более быстрыми темпами

При этом под увеличением результатов труда (ростом продукции) понимается не только рост физического объёма производства продукции, но и повышение её качества, обновление ассортимента.

Во-вторых, меняется соотношение затрат живого и прошлого труда: доля живого труда в совокупных его затратах снижается. Каждая единица затраченного живого труда приводит в действие всё большее количество единиц прошлого труда – повышается производительная сила труда (табл. 6.1). В реальной жизни это выражается в повышении технической и энергетической вооружённости труда, частичной замене ручного труда работой машин, расширении зон обслуживания, распространении многостаночного и многоагрегатного обслуживания, повышении доли творческого труда, развитии рационализации и изобретательства, основанных на приобретённых в прошлом знаниях и навыках.

Таблица 6.1

Изменение затрат живого и прошлого труда

при росте его производительности (цифры условные)

	Периоды 
	Затраты труда на производство единицы продукции
	Тпр/ Тж

	
	живого (Тж)
	прошлого (Тпр)
	совокупного (Тс)
	

	
	единиц
	%
	единиц
	%
	единиц
	%
	

	Вариант 1.  Сокращаются затраты и живого, и прошлого труда

	1
	50
	50,0
	50
	50,0
	100
	100,0
	1,0

	2
	40
	47,1
	45
	52,9
	85
	100,0
	1,125

	3
	20
	40
	30
	60,0
	50
	100,0
	1,50

	Вариант 2. Сокращаются затраты живого и растут затраты прошлого труда

	1
	50
	50,0
	50
	50,0
	100
	100,0
	1,0

	2
	30
	35,3
	55
	64,7
	85
	100,0
	1,83

	3
	20
	25,0
	60
	75,0
	80
	100,0
	3,0


Однако действие закона повышающейся производительности труда не носит безусловного характера, закон не действует автоматически. Он проявляет себя как тенденция, которая может нарушаться под влиянием многочисленных факторов. 

Ярким примером такого нарушения может служить кризис производительности труда в России, разразившийся в первой половине 90-х годов минувшего столетия и всё ещё не преодолённый в начале нынешнего. За период 1990-1995гг. выработка ВВП на одного занятого в народном хозяйстве страны снизилась более чем на 43%, в промышленности – на 34%, в сельском хозяйстве – на 53%. В целом за 1990-2000гг. выработка ВВП на одного занятого сократилась почти на 45%. 

Рост производительности труда не происходит сам по себе. Для его инициирования и поддержания в течение длительного времени необходимы разнообразные общественно-экономические условия и соответствующие усилия государства, хозяйствующих субъектов, непосредственных участников трудового процесса. Отсюда – объективная необходимость управления процессом повышения производительности труда. 
Управление производительностью труда – это часть более широкого процесса управления трудом и производством, включающего в себя планирование, организацию, руководство, контроль и регулирование. Применительно к процессу управления производительностью труда в нём можно выделить следующие основные элементы: измерение, анализ и оценка, планирование, организация, контроль и регулирование производительности труда (рис. 6.1).



















Рис. 6.1. Содержание управления производительностью труда

Методы измерения уровня производительности труда с помощью показателей выработки и трудоёмкости были рассмотрены в предыдущем разделе. Динамика производительности труда характеризуется темпами её роста и прироста.

Темп роста даёт представление о том, во сколько раз за исследуемый период возросла производительность труда. Показателем темпа роста является индекс производительности труда (Iпт), исчисляемый как соотношение уровней производительности труда отчётного (Пто) и базисного (Птб) периодов или как соотношение индексов объёма производства (Iо) и затрат труда (Iт) за отчётный период:

Iпт = Пто: Птб= Iо : Iт.

Индекс производительности труда за длительный период времени, например, за год,  может быть исчислен как произведение индексов производительности труда за более короткие промежутки времени, например, кварталы или месяцы:

Iптг= Iпт1кв* Iпт2кв * Iпт3кв * Iпт4кв .

Для определения средних темпов роста производительности труда рассчитываются средние геометрические показатели индексов. Так среднеквартальный индекс роста производительности труда за исследуемый период, состоящий из n кварталов, может быть рассчитан по формуле:

Iптср= 
[image: image28.wmf]n

Iпт1кв* Iпт2кв * Iпт3кв *…* Iптn кв.
Темп прироста производительности труда показывает, на сколько изменилась производительность труда за исследуемый период. Прирост производительности труда (ΔПт) измеряется, как правило, в % и может быть рассчитан по одной из взаимосвязанных формул:

ΔПт= Iпт * 100 – 100;

ΔПт= (ΔО - ΔТ) / (100 + ΔТ) * 100,

где ΔО и  ΔТ – соответственно прирост (в %) объёма производства и затрат труда за исследуемый период.

Ещё одной характеристикой динамики производительности труда может служить показатель приростной производительности (ПтΔ), с помощью которого определяется прирост объёма производства (%) в расчёте на один процент увеличения затрат труда:

ПтΔ = ΔО : ΔТ.

По своему экономическому содержанию этот показатель близок  к понятию «предельная производительность труда», дающему представление о приросте физического выпуска продукции при увеличении на одну единицу затрат труда и неизменном значении прочих используемых ресурсов
.

6.2. Факторы и условия изменения

 производительности труда

Успешное управление производительностью труда невозможно без  знания и учёта влияния на неё многочисленных факторов. Под факторами производительности труда подразумеваются движущие силы, причины, обстоятельства, оказывающие воздействие на уровень и динамику производительности труда. 

Наряду с факторами выделяют условия изменения производительности – ту естественную (природно-климатическую, географическую, геологическую и т.п.) и общественную (социально-экономическую, политическую, духовную) среду, в которой осуществляется процесс труда и которая усиливает или ослабляет действие тех или иных факторов производительности. 

В целях получения наиболее полной и систематизированной информации о факторах производительности прибегают к их классификации, т.е. группировке по тем или иным признакам. Различают два вида классификаций. Первый вид - описательные классификации, ставящие целью с возможно большей полнотой охарактеризовать в процессе анализа все те многочисленные факторы, от которых зависит производительность труда. При этом не ставится задача отобрать факторы, влияние которых может быть количественно выражено, и не выдвигается требование автономности факторов. Второй вид – классификации, используемые для целей количественного анализа и планирования. В них включается ограниченное число факторов, которые не перекрывают друг друга, и чьё влияние на производительность труда поддаётся количественной оценке.

 На рис. 6.3 приведён один из возможных вариантов классификации факторов производительности труда по различным признакам. Как и всякая классификация, она носит условный характер. Так, некоторые факторы, например, особенности налогово-бюджетной и денежно-кредитной политики по отношению к отдельным предприятиям, фирмам, корпорациям, т.е. на микроуровне, выступают как внешние и нерегулируемые, а на макроэкономическом уровне они являются внутренними и вполне регулируемыми. 
К прямым относятся факторы, действие которых на производительность можно вычленить и представить в виде функциональной зависимости, с большей или меньшей степенью точности определив прирост производительности труда за счёт каждого из них. К этой группе относятся материально-технические и организационные факторы. Косвенные факторы оказывают на производительность труда опосредованное воздействие. Так, повышение благосостояния работников, изменения в системе оплаты труда, улучшение психологического климата в коллективе могут оказать влияние на производительность через повышение удовлетворённости трудом, рост заинтересованности в его результатах. Однако установить прямую количественную зависимость производительности труда от этих факторов не представляется возможным. Можно лишь определить тесноту связи между изменениями значений косвенных факторов и производительности труда.

В зависимости от того, на каком уровне общественного производства могут приниматься и реализовываться решения в области технической, экономической, социальной, производственной политики, различают факторы производительности труда народнохозяйственные, отраслевые, межотраслевые, региональные, внутрипроизводственные.  Последние представляют наибольший интерес для предприятий и организаций, поскольку они являются регулируемыми именно на их уровне.

По своей сущности и содержанию внутрипроизводственные факторы объединяются обычно в четыре основные группы: материально-технические, 



















Рис. 6.3. Классификация факторов роста производительности труда

социально-экономические, организационные и структурные.

Основу материально-технических факторов повышения производительности труда составляет научно-технический прогресс (НТП), под которым понимается непрерывное развитие  и совершенствование технологических процессов, орудий труда, создание новых видов сырья и энергии, неуклонного увеличения технологической оснащенности  занятых в производстве работников. На основе использования достижений фундаментальной науки и открытий в области преобразования энергии, материалов и информации формируются новые технологии, революционизирующие производственные процессы и обусловливающие совершенствование технических средств.

К материально-техническим факторам производительности труда, связанным с техническим уровнем производства и используемыми в нём материальными и энергетическими ресурсами, относят:

· модернизацию действующего оборудования;

· замену устаревшего оборудования новым, более прогрессивным;

· повышение уровня механизации и автоматизации производства;

· внедрение новых, прогрессивных, в том числе ресурсосберегающих технологий;

· использование новых, прогрессивных видов сырья и материалов, в том числе материалов с заранее заданными свойствами;

· использование новых источников энергии;

· повышение конструктивной технологичности изделий;

· повышение качества продукции.

Материально-технические факторы создают предпосылки повышения производительности труда в результате повышения производительности оборудования, снижения трудоёмкости и повышения качества продукции, замены ручного труда машинным. 

Влияние этих факторов на производительность труда может быть достаточно точно измерено, поскольку между производительностью труда (выработкой продукции в расчёте на одного работника), трудоёмкостью продукции (работ), производительностью оборудования существует функциональная связь. При прочих равных условиях производительность труда изменяется прямо пропорционально изменению производительности оборудования и обратно пропорционально изменению трудоёмкости. 

Оценивая влияние материально-технических факторов на изменение производительности труда, следует учитывать удельный вес работников, на труд которых данный фактор оказывает воздействие (dохв.), и время действия данного фактора. Так, если влияние фактора на производительность труда осуществляется не в течение всего года, а изменение производительности рассчитывается в среднегодовом измерении, в расчёт вводится коэффициент действия фактора (Кд), рассчитываемый как отношение числа месяцев действия фактора (М) к общему числу месяцев в году:

Кд= М : 12.

Если в результате совершенствования техники и технологии производства снижается технологическая трудоёмкость продукции, прирост производительности труда (ΔПт)может быть рассчитан по формуле:

ΔПт = [Δtт * 100 / (100 – Δtт)] * dор * Кд ,

где  Δtт – снижение технологической трудоёмкости продукции, %;  dор – доля основных рабочих в общей численности работников.

Если совершенствование техники выражается в повышении производительности оборудования (ΔПо), то прирост производительности труда будет равен:

ΔПт = ΔПо * dохв. 

В свою очередь изменение производительности оборудования может быть рассчитано как средняя величина изменения производительности отдельных групп оборудования (ΔПоi) с учётом коэффициента действия факторов на каждую группу (Кдi):

ΔПо =(ΣΔПоi* Кдi) / О ,

где О – общее количество единиц оборудования.

Рассмотрим методику расчёта на условном примере. 

Предположим, что в механическом цехе предприятия, где работает 200 металлорежущих станков, в предстоящем году предполагается 20 устаревших станков заменить  новыми и 40 станков модернизировать. Производительность нового станка в среднем на 40%, а модернизированного на 15% выше производительности старого станка. Планируется завершить замену старых станков новыми к 1 апреля, а модернизацию  осуществлять равномерно в течение всего предстоящего года. Удельный вес станочников в общей численности работников цеха составляет 60%. Как в результате частичного обновления и модернизации оборудования изменится производительность труда в цехе?

Сначала рассчитаем средний прирост производительности оборудования (ΔПо). При этом учтём, что новые станки с повышенной производительностью будут работать 9 из 12 месяцев предстоящего года, т.е. Кдн= 9/12 = 0,75. Поскольку модернизация станков будет осуществляться равномерно в течение всего года, средний срок работы модернизированного станка с повышенной производительностью принимается равным 6 месяцам, а коэффициент действия (Кдм) – равным 0,5 (6/12).

ΔПо = 
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Производительность станков, а следовательно и станочников возрастёт в среднем на 4,5%. Аналогичный результат можно получить и рассчитав средний индекс производительности оборудования (IПо), имея при этом в виду, что у 140 станков, не охваченных  обновлением и модернизацией, индекс производительности будет равен 1,0:

Iпо = 
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Поскольку станочники составляют 60% общей численности работников цеха (т.е. действием технического фактора производительности охвачено 60% персонала цеха - dохв = 0,6), средний прирост производительности труда в расчёте на одного работника цеха в предстоящем году составит 2,7% (4,5% * 0,6).

Совершенствование техники и технологии может вести к снижению трудоёмкости продукции (работ, услуг) или к прямому высвобождению работников в результате замены труда людей работой машин. В этом случае имеет место реальная или условная экономия численности работников (Эч) по сравнению с расчётной численностью (Чр), т.е. той, которая потребовалась бы для выполнения данного объёма работы до внедрения технических новшеств. Прирост производительности на основе экономии численности рассчитывается по формуле:

ΔПт = 
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Например, если на участке с численностью 40 человек в результате автоматизации высвобождается 8 рабочих, прирост производительности труда составит 25% (
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Действие материально-технических факторов связано, как правило, с дополнительными инвестициями (затратами основного капитала). В связи с этим повышение технического уровня производства находит своё выражение в росте фондовооружённости труда (Фв) – стоимости основных производственных фондов (ОФ) в расчёте на одного среднесписочного работника (Чср) или на один отработанный человеко-час (Тчел.-ч):

Фв= ОФ / Чс  или Фв= ОФ / Тчел.-ч.

Однако критерием действенности материально-технических факторов является динамика показателя фондоотдачи (Фо) – объёма производства продукции с каждого рубля основных производственных фондов:

Фо= О / ОФ.

Связь между производительностью труда, фондовооружённостью и фондоотдачей можно выразить формулами:

Пт= Фв * Фо      и    Iпт= Iфв * Iфо.

Другими словами, для повышения производительности труда необходимо не только повышение технического уровня производства, рост фондовооружённости (капиталовооружённости) труда, но и улучшение использования производственных фондов, что в значительной степени связано с действием социально-экономических и организационных факторов.

Социально-экономические факторы производительности труда относятся к человеческому компоненту производства – качеству работников, их мотивированности и удовлетворённости трудом. К числу важнейших факторов этой группы относятся:

· материальная и моральная заинтересованность работников в результатах индивидуальной и коллективной деятельности;

· уровень квалификации, общеобразовательной и профессиональной подготовки, общий культурно-технический уровень работников;

· отношение к труду и трудовая дисциплина;

· здоровье и уровень благосостояния;

· экономическая и правовая защищённость;

· взаимоотношения в коллективе, его стабильность и сплочённость;

· развитие корпоративной трудовой морали, идеологии корпорации, формирование чувства причастности к делам фирмы, духа единой команды.

Социально-экономические факторы в большинстве своём оказывают на производительность труда косвенное воздействие и количественная оценка их влияния довольно затруднительна. 

Исключение составляет такой фактор как трудовая дисциплина, представляющая собой обязательное для всех работников организации соблюдение правил внутреннего распорядка и поведения во время работы. Наиболее явным проявлением недисциплинированности работников является наличие целодневных и внутрисменных потерь рабочего времени по их вине. Уровень трудовой дисциплины (Утд) может быть рассчитан по формуле:

Утд = 1 - 
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где Пц – целодневные потери рабочего времени из-за прогулов в расчёте на одного работника в исследуемом периоде, дней; Кч – средняя установленная продолжительность рабочего дня в часах; Пв – внутрисменные потери рабочего времени из-за нарушений трудовой дисциплины в расчёте на одного работника в смену, минут; Кдн – среднее количество рабочих дней в периоде; Фрв – плановый фонд рабочего времени одного работника в исследуемом периоде, часов. 

Поскольку укрепление трудовой дисциплины ведёт к сокращению потерь и увеличению полезно используемого для работы времени, производительность труда при прочих равных условиях растёт пропорционально уровню трудовой дисциплины (Iпт= Iутд).

Влияние на производительность труда большинства социально-экономических факторов устанавливается эмпирическим (опытным) путём в результате сравнения уровня производительности работников за периоды до и после действия тех или иных факторов. 

Так, например, опытным путём устанавливается, как изменяется производительность труда работников, прошедших ту или иную форму повышения квалификации (прохождение стажировки, обучение на специальных курсах, окончание специального учебного заведения, повышение квалификационного разряда и т.п.), и затем рассчитывается среднегодовой прирост производительности труда в расчёте на одного работника (ΔПт) по формуле:

ΔПт = ΣΔВпкi*dпкi*Кдi,

где ΔВпкi – прирост производительности труда (выработки) работника, прошедшего i-тую форму повышения квалификации, %; dпкi - удельный вес работников, прошедших в течение года i-тую форму повышения квалификации; Кдi – коэффициент действия квалификационного фактора по каждой группе повысивших квалификацию (отношение числа месяцев работы после повышения квалификации до конца года к числу календарных месяцев в году).

Организационные факторы производительности труда вместе с социально-экономическими во многом определяют действенность материально-технических факторов. К организационным факторам относятся:

· совершенствование организации управления: структуры аппарата управления, системы оперативного и стратегического управления производством, управленческих процедур и технологии их осуществления, автоматизации управленческих процедур;

· совершенствование организации производства: улучшение его материально-технического и кадрового обеспечения, повышение качества текущего и перспективного планирования, диспетчеризации производственного процесса, улучшение размещения производственных подразделений и расстановки оборудования, организации вспомогательных служб и хозяйств, рационализация транспортных потоков;

· совершенствование организации труда: форм его разделения и кооперации, организации и обслуживания рабочих мест, расширение совмещения профессий и функций, улучшение санитарно-гигиенических условий труда, снижение его тяжести и повышение безопасности.

Структурные факторы – это изменения производственной программы по объёму продукции (работ, услуг) и её ассортименту, приводящие к изменению удельной ресурсоёмкости (в частности, трудоёмкости) продукции, изменению уровня кооперации с другими предприятиями, что сказывается на структуре затрат живого и прошлого труда.

6.3. Резервы роста производительности труда

Рассмотренные выше факторы повышения производительности труда представляют собой, по сути дела, изменения материально-технических, организационных и социально-экономических условий производства, под влиянием которых возникают возможности сокращения затрат труда на производство единицы продукции, увеличения её выпуска в единицу времени. Однако реализуются эти возможности далеко не всегда или не в полной мере.

Степень использования возможностей роста производительности труда под воздействием того или иного фактора может быть определена сопоставлением фактического и нормативного значений показателя, характеризующего данный фактор. Нормативные значения этих показателей представляют собой обоснованные расчётами количественные и качественные параметры наиболее эффективного использования факторов, которым соответствуют минимальные затраты труда на производство единицы продукции.

В соответствии с основными элементами процесса труда различают нормативы использования орудий, предметов и живого труда. К нормативам, характеризующим использование орудий труда, относятся: паспортные режимы работы оборудования; проектные коэффициенты использования производственной мощности; нормативы часовой, сменной, суточной производительности агрегатов, съёма продукции с единицы оборудования, квадратного метра производственной площади и др.

К нормативам, определяющим затраты живого труда, относятся: нормы и нормативы времени, нормы обслуживания, нормы выработки, нормативы численности, нормы управляемости, допустимые потери рабочего времени и др.

При нормативном значении показателя, характеризующего данный фактор, обеспечивается такое использование его потенциальных возможностей, при котором достигается минимальный в данных условиях уровень затрат труда, зависящих от данного фактора. 

На практике нормативное значение показателя, характеризующего тот или иной фактор, достигается не сразу после начала его действия. Требуется некоторое время на освоение новшеств (новой техники, технологии, режимов работы и т.п.). Кроме того, масштабы действия факторов не всегда соответствуют возможным или предусмотренным планами внедрения. Вследствие этого образуются резервы роста производительности труда, под которыми понимаются реально существующие, но ещё неиспользованные возможности повышения производительности труда за счёт более полного воздействия факторов и использования имеющихся ресурсов. 

Классификация резервов роста производительности труда, как и классификация факторов, может осуществляться по различным признакам. 

По месту выявления и использования резервы подразделяются на народнохозяйственные (общегосударственные), отраслевые, межотраслевые, региональные (территориальные), внутрипроизводственные (Рис. 6.4). 

Народнохозяйственные резервы оказывают влияние на рост производительности труда во всей экономике. Решения об их использовании принимаются на общегосударственном уровне. Это резервы, связанные с размещением предприятий, изменением отраслевой структуры народного хозяйства, рациональным использованием занятого населения и др.

К отраслевым относятся резервы, использование которых  повышает производительность труда работников отрасли в целом. Это специализация предприятий, концентрация и комбинирование производства, совершенствование техники и технологии и т.д.

Межотраслевые резервы связаны с возможностью улучшения взаимодействия предприятий разных отраслей, укрепления их договорной дисциплины.

Территориальные резервы - это возможности лучшего использования производительных сил данной территории (региона, муниципального образования).

Особое значение имеют внутрипроизводственные резервы, которые образуются, выявляются и используются непосредственно на предприятиях. 

По направлениям использования внутрипроизводственные резервы делятся на две основные группы: резервы снижения трудоёмкости продукции (работ, услуг) и резервы лучшего использования рабочего времени. Эти две группы резервов вытекают из связи, существующей между производительностью труда, трудоёмкостью продукции и временем работы. Так показатель выработки продукции в расчёте на одного работника промышленно-производственного персонала предприятия (Вппп) может быть представлена как частное от деления фонда рабочего времени одного работника (Фвппп) за соответствующий период (месяц, квартал, год) на полную трудоёмкость единицы продукции (tп):

         Фвппп

Вппп= ---------  . 

                                                                 tп   

Например, если полезный фонд рабочего времени одного работника предприятия в течение года составляет в среднем 1860 часов, а полная трудоёмкость изделия – 2 чел.-ч., то среднегодовая выработка  в расчёте на одного работника составит 930 изделий. 

Из приведённого соотношения видно, что выработка будет тем большей, чем большим будет фонд полезно использованного рабочего времени каждого работника и чем меньшей будет полная трудоёмкость каждой единицы продукции.

В тех случаях, когда на предприятии учитывается и планируется лишь технологическая (т.е. отражающая затраты труда только основных производственных рабочих) трудоёмкость продукции,   выработка в   расчёте на одного работника примет вид:

Фвор

Вппп= ---------  * dор , 

                                                                      tт       

где  dор – удельный вес основных рабочих в общей численности работников,                                                             tт  - технологическая трудоёмкость изделия, Фвор – полезный фонд времени одного основного рабочего.
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Рис. 6.4. Классификация резервов роста производительности труда


       В этом случае можно говорить о трёх группах резервов – снижении технологической трудоёмкости, лучшем использовании рабочего времени и улучшении структуры кадров, т.е. повышении доли основных рабочих в общей численности работающих на предприятии. 

Источниками возникновения резервов снижения трудоёмкости могут быть: плохое использование имеющегося оборудования, применение устаревшей техники и технологии, неудачная конструкция производимой продукции, недостатки в организации труда, производства и управления, низкая квалификация работников или её неэффективное использование.

По времени использования резервы снижения трудоёмкости делятся на текущие и перспективные. Первые могут быть реализованы в течение текущего календарного периода (месяца, квартала, года) без существенных изменений технологического процесса и дополнительных капитальных вложений, вторые – требуют перестройки производства,  изменения технологии, установки более совершенного оборудования, дополнительных инвестиций и значительного времени подготовку и осуществление необходимых мероприятий.

Источниками резервов лучшего использования рабочего времени могут служить производственные потери рабочего времени (внутрисменные и целодневные простои, прогулы, все не предусмотренные планом неявки на работу, опоздания на работу и преждевременный уход с неё) и непроизводительные  затраты труда (нарушение установленного технологического процесса, излишние по сравнению с плановыми затраты труда вследствие нерационального использования орудий и предметов труда, изготовление бракованной продукции и её исправление). Эти потери и непроизводительные затраты труда могут возникать как по вине работников (низкая квалификация, недисциплинированность), так и в результате недостатков в системе обеспечения производства, его управления и организации. 

Для выявления резервов роста производительности труда и определения их величины используются балансовый и аналитический методы.

Балансовый метод носит укрупненный характер.   Он основывается на сопоставлении возможного для использования на предприятии фонда рабочего времени (определённого на основе балансового расчёта) с фактическими затратами рабочего времени и затратами, необходимыми для выпуска такого же количества аналогичной продукции в условиях использования прогрессивной техники,  технологии и организации производства. 

Предположим, что предприятие по данным планового баланса рабочего времени должно было использовать на выпуск продукции 3000 тыс. человеко-часов. В действительности из-за имевших место потерь и непроизводительных затрат рабочего времени на выпуск продукции было использовано лишь 2800 тыс. человеко-часов. Следовательно, неиспользованными (резерв рабочего времени) остались 200 тыс. человеко-часов. Если бы всё запланированное рабочее время было использовано полностью, производительность труда была бы на 7,14% выше фактической. Изучение опыта родственных предприятий показало, что при использовании прогрессивной техники и технологии трудоёмкость фактического выпуска продукции могла бы составить не 2800 тыс., а 2500 тыс. человеко-часов. 300 тыс. человеко-часов – это резервы снижения трудоёмкости, использование которых позволит повысить производительность труда на 12%. Общая величина резервов на предприятии составила 500тыс. человеко-часов или 20% возможного повышения производительности труда (см. табл. 6.2).

Таблица 6.2

Расчёт величины резервов роста производительности

труда с использованием балансового метода (цифры  условные)

	Наименование показателей
	    Тыс. чел.-час.
	Величина резервов 

	
	
	Тыс. чел.-час.
	%

	1. Возможный для использования (по балансовому расчёту) фонд рабочего времени.
	3000
	Резервы использования рабочего времени



	
	
	    3000 – 2800 = 200
	   200/2800*100 = 7,14

	2. Фактически отрабо-танное время (фактичес-кая трудоёмкость выпуска).
	2800
	Резервы снижения трудоёмкости

	
	
	    2800 – 2500 = 300
	   300/2500*100 = 12,0

	3. Затраты труда на тот же выпуск продукции  при  прогрессивной тех-нике, технологии и организации производ-ства 
	2500
	Общая величина резервов роста производительности труда

	
	
	  3000 – 2500 = 500

или

200 + 300 = 500
	500/2500*100 = 20,0

или

1,0714*1,12 = 1,20


Аналитический метод предполагает изучение процесса труда и его результатов по отдельным составляющим. Элементами аналитического метода являются:

          - сравнительный анализ, в ходе которого фактические значения производительности труда и связанных с ней показателей сравниваются с плановыми и базисными, определяются размеры и выясняются причины отклонений;

- сопоставительный анализ, в ходе которого показатели работы предприятия сопоставляются со среднеотраслевыми, а так же аналогичными показателями родственных предприятий:

- структурный анализ, предполагающий изучение структуры кадров, структуры трудоёмкости продукции, структуры затрат и потерь рабочего времени и т.п.; 

- функционально-трудовой анализ, сочетающий  в себе изучение необходимости, полезности тех или иных функций, операций, видов работ и анализ рациональности их выполнения
;

- факторный анализ, изучающий с помощью экономико-математических методов и моделей влияние отдельных факторов на возникновение и величину резервов роста производительности труда.

Анализ резервов роста  производительности труда должен носить комплексный характер. Комплексность предполагает изучение всей совокупности источников возможного роста производительности труда; изучение и всесторонний анализ затрат труда всех категорий персонала во всех звеньях производства; широкое привлечение к выявлению и использованию резервов всех работников предприятия.

Величина резервов роста (прироста) производительности туда рассчитывается на основании функциональной связи последней с трудоёмкостью продукции, использованием рабочего времени и структурой персонала. При этом в расчётах могут использоваться как абсолютные (нормо-часы, человеко-часы, человеко-дни, численность работников), так и относительные (%) значения резервов.

Рассмотрим пример определения величины резервов повышения производительности труда, вызванных сверхплановыми потерями рабочего времени.

Предположим, что в отчётном году в соответствии с плановыми расчётами номинальный (т.е. максимально возможный) целодневный фонд времени одного рабочего (Фвцн) составлял 250 дней, внутрисменный (Фввн) – 8 часов, а общий номинальный фонд времени одного рабочего (Фвон) – 2000 часов. Плановые невыходы на работу (очередные и дополнительные отпуска, болезни и др.) должны были составить в среднем у одного рабочего 30 дней, или 12% целодневного фонда (Пвцпл), а внутрисменные перерывы (Пввпл) – 0,8 часа, или 10% продолжительности рабочей смены. Анализ показал, что фактические потери рабочего времени превысили плановые: целодневные потери (Пвцф) составили 40дней в среднем у каждого рабочего, или 16% от номинального фонда,  внутрисменные потери (Пввф) – 1,2 часа ежедневно, или 15% сменного времени, а общие потери каждого рабочего составили в среднем за год 572 часа (28,6% годового фонда рабочего времени) вместо 416 (20,8%) по плану (табл. 6.3). 

В результате сверхплановых потерь рабочего времени производительность труда рабочих предприятия (среднегодовая выработка) оказалась ниже запланированной. Величина этого снижения составляет резерв повышения производительности труда за счёт ликвидации сверхплановых целодневных и внутрисменных потерь рабочего времени.

Таблица 6.3

Расчёт величины резервов роста производительности 

за счёт лучшего использования рабочего времени (пример условный)
	Наименование показателей
	Номинальный фонд
	Потери времени
	Расчёт резервов роста Пт

(ΔПт и Iпт)

	
	
	По плану
	Фактически 
	

	
	Абсо-лют-ные зна-чения
	%
	Абсо-лют-ные зна-чения
	%
	Абсо-лют-ные зна-чения
	%
	По абсолютным значениям
	По относительным значениям

	Целодневный фонд времени одного рабо - чего за год, дней


	250
	100
	30
	12,0
	40
	16,0
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	Внутрисменный фонд времени одного рабочего, часов


	8
	100
	0,8
	10,0
	1,2
	15,0
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	Общий фонд рабочего времени одного рабочего за год, часов


	2000
	100
	416
	20,8
	572
	28,6
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Приведённые в таблице 6.3 расчёты величины резервов выполнены по следующим формулам:

прирост производительности труда за счёт лучшего использования целодневного фонда времени (ΔПтпц): 

- с использованием абсолютных значений фонда и потерь рабочего времени:                         ΔПтпц=( Пвцф - Пвцпл)*100/(Фвцн - Пвцф);

- с использованием относительных значений показателей (в %):

                              ΔПтпц=( Пвцф - Пвцпл)*100/(100 - Пвцф);

рост производительности труда за счёт лучшего использования целодневного фонда времени (Iптпц):

- с использованием абсолютных значений фонда и потерь рабочего времени:                             Iптп ц=  (Фвцн - Пвцпл)/(Фвцн - Пвцф);

- с использованием относительных значений показателей (в %):

                             Iптп ц=  (100 - Пвцпл)/(100 - Пвцф);

прирост производительности труда за счёт лучшего использования внутрисменного фонда времени (ΔПтпв):

- с использованием абсолютных значений фонда и потерь рабочего времени:                         ΔПтпв=( Пввф – Пввпл)*100/(Фввн – Пввф);

- с использованием относительных значений показателей (в %):

                              ΔПтпв=( Пввф – Пввпл)*100/(100 – Пввф);

рост производительности труда за счёт лучшего использования внутрисменного фонда времени (Iптпв):

- с использованием абсолютных значений фонда и потерь рабочего времени:                             Iптп в=  (Фввн – Пввпл)/(Фввн – Пввф);

- с использованием относительных значений показателей (в %):

                             Iптп в=  (100 – Пввпл)/(100 – Пввф);

общий прирост производительности труда за счёт лучшего использования рабочего времени (ΔПтпо):

- с использованием абсолютных значений фонда и потерь рабочего времени:                         ΔПтпо=( Пвоф – Пвопл)*100/(Фвон – Пвоф);

- с использованием относительных значений показателей (в %):

                              ΔПтпо= ( Пвоф – Пвопл)*100/(100 – Пвоф);

рост производительности труда за счёт лучшего использования всего фонда рабочего времени (Iптпо):

- с использованием абсолютных значений фонда и потерь рабочего времени:                             Iптп о=  (Фвон – Пвопл)/(Фвон – Пвоф);

· с использованием относительных значений показателей (в %):

                             Iптп о=  (100 – Пвопл)/(100 – Пвоф);

· как произведение индексов роста производительности труда за счёт сокращения целодневных и внутрисменных потерь рабочего времени:

Iптп о = Iптп ц* Iптп в .

Одним из наиболее распространённых является  метод количественной оценки резервов роста производительности труда, основанный на определении расчётной экономии численности работников в результате использования имеющихся на предприятии резервов
. Метод экономии численности широко используется и при планировании производительности труда по факторам.

6.4. Планирование производительности труда

Важным элементом системы управления производительностью труда является её планирование. 

Планирование производительности труда представляет собой процесс определения необходимого уровня и темпов роста производительности труда и путей их достижения. Главная цель планирования производительности труда заключается в определении такого её уровня и темпов роста, которые позволили бы снизить расходы на рабочую силу, повысить конкурентоспособность и рентабельность предприятия, обеспечить его дальнейшее развитие.

Задачей планирования производительности труда является определение и обеспечение оптимальных темпов роста и уровня производительности труда на основе наиболее полного использования выявленных резервов и учета влияния различных факторов.

Планирование производительности труда включает в себя несколько этапов:

· оценку ожидаемого уровня производительности труда в  текущем (предплановом) периоде;

· анализ производительности труда;

· разработку планов мероприятий, программ и проектов повышения производительности труда в плановом периоде;

· расчёт планируемого уровня и темпов изменения производительности труда.

Необходимость оценки ожидаемого уровня производительности труда в предплановом периоде обусловлена тем, что процесс планирования осуществляется задолго до окончания этого периода, когда данные о фактически достигнутом уровне производительности к началу планового периода ещё не известны. Они устанавливаются экспертным путём и используются для расчёта средних темпов роста и среднего уровня производительности в  предплановом периоде.

Особое значение имеет анализ производительности труда. В процессе анализа устанавливают: темпы роста производительности труда; степень выполнения плана повышения производительности труда; степень воздействия на производительность труда различных факторов; влияние производительности труда на объём выпуска продукции.

Зная взаимосвязь объёма производства продукции (работ, услуг) с выработкой одного среднесписочного работника и численностью работников,  можно определить влияние каждого из этих показателей на результаты производства.

Прирост объёма производства (ΔО) происходит под влиянием изменения выработки и численности работников. Если объём производства увеличивается при неизменной или сокращающейся численности работников, весь его прирост обусловлен приростом производительности труда (выработки). Если прирост объёма сопровождается приростом и выработки (ΔВ), и численности работников (ΔЧ), то доля влияния каждого из этих факторов может быть рассчитана по формулам:

dΔОч  = ΔЧ/ΔО*100  и 

   dΔОв =100 – ΔЧ/ΔО*100 = (ΔО – ΔЧ)*100/ ΔО,  

 где dΔОч – удельный вес прироста объёма производства продукции за счёт прироста численности работников, %; dΔОв – удельный вес прироста объёма производства за счёт прироста выработки, %.

Распределение прироста объёма производства продукции за счёт изменения  выработки и численности работников в абсолютных величинах может быть рассчитано по формулам:

ΔОч = (Чф – Чб)*Вб;

ΔОв = (Вф – Вб)*Чф,

где ΔОч и ΔОв – прирост объёма производства за счёт соответственно прироста численности и выработки (в принятых на предприятии единицах измерения объёма); Вф и Вб – выработка на одного работника соответственно фактическая и базисная (в тех же единицах измерения); Чф и Чб – численность работников соответственно фактическая и базисная, чел. 

Основными задачами анализа производительности труда являются:

· оценка состояния производительности труда в целом по предприятию и по его подразделениям;

· установление причин отклонения фактических показателей производительности труда от плановых и базисных;

· определение степени влияния каждого фактора, вызвавшего те или иные отклонения, на изменение объёмов производства, величину прибыли, уровень рентабельности;

· установление фактической эффективности выполненных организационных и технических мероприятий;

· выявление неиспользованных возможностей (резервов) лучшего использования рабочего времени, снижения трудоёмкости и увеличения выработки продукции.

По результатам проведённого анализа разрабатываются организационно-технические мероприятия, специальные программы и проекты, направленные на использование выявленных резервов, более полное использование положительного воздействия на производительность труда различных факторов.

Наиболее распространённым и обоснованным является метод планирования производительности труда по факторам. Для целей планирования все основные технико-экономические факторы, влияющие на рот производительности труда, сводятся в четыре основные группы:

1. повышение технического уровня производства;

2. совершенствование управления, организации производства и труда;

3. изменение объёма и структуры производства;

4. отраслевые факторы (включающие как специфические отраслевые, так и все прочие факторы, которые не могут быть включены в первые три группы).

Планирование роста производительности труда осуществляется на основе экономической оценки влияния на неё отдельных факторов. В качестве меры влияния этих факторов принимается экономия численности (Эчi) работников  в результате действия каждого фактора. Последняя рассчитывается для каждого фактора (группы факторов) на основе изменений в показателях, характеризующих производительность труда, которые ожидаются под его влиянием. 

Так, например, повышение технического уровня производства в результате механизации и автоматизации производственных процессов, внедрения новых видов оборудования, модернизации станков и машин, совершенствования технологии и т.п. ведёт к снижению трудоёмкости продукции. В этом случае экономия численности рассчитывается по формуле:

Эч= 
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где тб и тпл – трудоёмкость единицы продукции соответственно в базисном и плановом периодах, чел.-ч; Опл – объём производства продукции в плановом периоде, ед.; Фвпл – плановый фонд рабочего времени одного рабочего, час.; Кв.н – плановый коэффициент выполнения норм; Кд – коэффициент действия фактора в течение планового периода.

Экономию рабочей силы за счёт лучшего использования рабочего времени вследствие сокращения его потерь и непроизводительных затрат можно исчислить по формуле:

Эч = Чр* dр * 
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где Чр – расчётная (исходная) численность работающих, чел. Определяется как отношение планового объёма производства к выработке базисного периода: Чр = Опл/Вб; dр – удельный вес рабочих в общей численности персонала; Пвб и Пвпл- потери рабочего времени соответственно в базисном и плановом периодах, %.

Плановый прирост производительности труда по всем факторам (ΔПтпл) определяется по формуле:

ΔПтпл = 
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где Эчi – экономия численности работников по i-му фактору.

Плановый прирост производительности труда по i-му фактору (ΔПтiпл) может быть рассчитан двумя методами – ступенчатым и бесступенчатым. Сущность ступенчатого метода состоит в том, что расчётная численность работников при каждом последующем расчёте уменьшается на величину экономии рабочей силы, полученной в результате действия уже учтённых ранее факторов. Это можно выразить следующими формулами:

ΔПт1пл = 
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ΔПт3пл = 
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  и т.д.

При бесступенчатом методе при расчёте прироста производительности труда по каждому фактору расчётная численность уменьшается на суммарную экономию рабочей силы по всем факторам:

ΔПтiпл = 
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Рассмотрим методику расчёта прироста производительности труда по факторам на примере.

Пример. Определить прирост производительности труда в плановом периоде, если известно, что планируемый объём выпуска продукции  составит 16000 млн. руб.; средняя выработка в расчёте на одного работника в базисном периоде составила 4 млн. руб.; ожидаемая экономия численности работников в результате действия всех факторов составит в плановом периоде 380 чел., в том числе по группам факторов: повышение технического уровня производства – 230 чел.; совершенствование управления, организации производства и труда – 180 чел.; изменение объёма и структуры производства – 50 чел.; совершенствование качества и освоение новых видов продукции – увеличение численности на 80 чел.

Расчётная численность работников для выпуска запланированного объёма продукции составит:

Чр = 16000:4 = 4000 чел.

Общий прирост производительности труда  в результате действия всех факторов составит:

ΔПтпл = 
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Расчёт прироста производительности труда по факторам приведён в таблице 6.4.

Таблица 6.4

Расчёт прироста производительности труда по факторам

	Группы факторов
	Экономия численности,

чел. (Эч)
	Расчёт прироста производительности труда

	
	
	Ступенчатым методом
	Бесступенчатым методом

	
	
	расчёт
	ΔПт,%
	IПт
	расчёт
	ΔПт, %

	Повышение техни-ческого уровня производства
	230
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	6,1
	1,061
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	Совершенствование управления, орга-низации производ-ства и труда
	180
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	5,0
	1,05
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	4,97

	Изменение объёма и структуры произ-водства
	50
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	1,4
	1,014
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	Совершенствова-ние качества и ос-воение новых видов продукции 
	+80
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	-2,21
	0,978
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	Всего
	380
	380*100/(4000-380)

1,061*1,05*1,014*0,978
	10,5
	1,105

1,105
	380*100/(4000-380)

	10,5


Кроме метода планирования производительности труда по факторам применяется укрупнённый метод планирования по основным группам резервов, называемый также индексным методом. В его основе лежит планирование снижения трудоёмкости продукции (работ, услуг), улучшения использования рабочего времени, совершенствование структуры персонала. Плановый рост производительности труда рассчитывается как произведение индексов трудоёмкости, фонда рабочего времени одного работника (рабочего, основного рабочего), удельного веса рабочих (основных рабочих) в общей численности промышленно-производственного персонала.

В зависимости от того, какой показатель трудоёмкости продукции (полной, производственной или технологической) учитывается и планируется на предприятии, расчёты производятся по следующим формулам:

IВппп = 1/Itп * IФвппп;

IВппп = 1/Itпр * IФвр* Idр;

IВппп = 1/Itт * IФвор* Idор,

где IВппп – индекс производительности труда (выработки в расчёте на одного работника промышленно-производственного персонала) в плановом периоде; Itп, Itпр, Itт – индексы соответственно полной, производственной и технологической трудоёмкости продукции в плановом периоде; IФвппп, Iфвр, Iфвор – индексы фонда рабочего времени в плановом периоде соответственно одного работника промышленно-производстенного персонала, одного рабочего, одного основного рабочего; Idр, Idор – индекс удельного веса соответственно рабочих и основных рабочих в общей численности промышленно-производственного персонала предприятия.

Для новых предприятий плановый уровень производительности труда определяется методом прямого счёта, как отношение планируемого объёма производства к плановой численности работников: Вплппп = Опл/Чплппп.

Термины и понятия

Планирование производительности труда:

· этапы планирования

· методы планирования

Резервы использования рабочего времени

Резервы роста производительности труда:

· общегосударственные

· отраслевые

· территориальные

· внутрипроизводственные

· текущие

· перспективные

Резервы снижения трудоёмкости

Управление производительностью труда

Условия изменения производительности труда

Факторы изменения производительности труда

Вопросы для контроля и самопроверки

1. В чём проявляется действие экономического закона повышающейся производительности труда?

2. При соблюдении каких условий происходит повышение производительности труда?

3. Каково значение повышения производительности труда для отдельной фирмы и экономики в целом? 

4. Какие элементы включает процесс управления производительностью труда?

5. Что понимается под факторами производительности труда?

6. Как классифицируются факторы производительности труда?

7. Как оценивается влияние материально-технических факторов на производительность труда?

8. Что понимается под резервами роста производительности труда?

9. Какие существуют методы выявления резервов роста производительности труда?

10. Каковы основные этапы планирования производительности труда?

11. Назовите и охарактеризуйте основные методы планирования производительности труда.

12. Каков порядок расчёта повышения производительности труда по факторам при ступенчатом и бесступенчатом методах? 

Глава 7. Формирование и планирование 

численности работников предприятия
7.1. Трудовой коллектив предприятия, его состав и структура

Носителями трудового потенциала, рабочей силы, понимаемой как совокупность способностей к производительному труду, являются наёмные работники, формирующие в своей совокупности трудовой коллектив предприятия (организации). Правильное определение необходимой предприятию численности работников, его состава и структуры, формирование и развитие трудового коллектива, организация его эффективного функционирования являются важными составляющими системы управления трудом.

Современное предприятие (организация) представляет собой сложную социотехническую систему, в которой взаимодействуют техническая, экономическая и социальная подсистемы (рис. 7.1).












Рис. 7.1. Коллектив предприятия, его состав и структура

Техническая подсистема – это комплекс рабочих мест, требующих от работников предприятия определённых знаний, умений и навыков. Особенности технической подсистемы конкретной организации зависят от характера технологического процесса, используемого оборудования, сырья, оснащения и обслуживания рабочих мест, а также проектирования трудовых процессов с учётом достижений научно-технического прогресса.

Экономическая подсистема – это совокупность финансовых и инвестиционных потоков, расчёт затрат и результатов при производстве товаров, образование и распределение прибыли, оплата труда работников с учётом   результатов их деятельности.

Социальная подсистема – это объединение работников, совместно производящих товары или услуги и действующих в соответствии с установленными нормами и процедурами. 

Следовательно, предприятие – это, с одной стороны, совокупность предметов и средств труда, а с другой – совокупность людей, объединённых для производства товаров и услуг с помощью этих предметов и средств труда. 

Указанная совокупность людей представляет собой трудовой (производственный) коллектив. Трудовой коллектив предприятия независимо от его организационно-правовой формы составляют все работники, участвующие своим трудом в его деятельности на основе трудового договора (контракта).

В приведённой формулировке понятие трудового коллектива практически полностью совпадает с понятием персонала организации (предприятия). Приведём некоторые определения последнего:

«Персонал организации – это совокупность физических лиц, состоящих с организацией как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором найма».

«Персонал – категория работников, объединённых по признаку принадлежности к организации…».

«В наиболее общем виде понятие персонал предприятия охватывает всю совокупность наёмных работников данного предприятия (организации)».

Несмотря на внешнее сходство, понятия персонала организации и трудового коллектива не являются синонимами. Для того чтобы  совокупность работников организации, связанных с нею отношениями, регулируемыми договором найма (т.е. персонал организации), могла считаться трудовым коллективом, она должна обладать следующими признаками:

· общностью целей у всех её членов;

· психологическим признанием членами совокупности друг друга и отождествления себя с нею;

· постоянным практическим взаимодействием членов этой совокупности;

· наличием определённой культуры, выраженным в общих ценностях, символике, нормах и правилах поведения в коллективе, вступления и выхода из него и т.п.
 
По своему составу трудовой коллектив неоднороден. Он включает в себя большое количество социально-экономических групп работников, объединённых по общности какого-либо значимого признака: профессии или квалификации, содержанию и характеру труда, выполняемым функциям, месту работы, социально-демографическим характеристикам и др. Среди множества типов групп работников в коллективе выделяют реальные и 

условные (номинальные) группы, различающиеся организационным оформлением. 

Реальные группы – это группы работников, сформированные руководством организации на основе действующих в ней форм разделения и кооперации труда. Их важнейшей функцией по отношению к организации в целом является выполнение конкретных задач и достижение определённых целей. К числу таких групп относятся категории персонала организации (рабочие, руководители, специалисты, служащие), коллективы производственных и творческих бригад, бюро, отделов, участков, цехов и других структурных подразделений организации.

Условные группы – это номинальные совокупности людей, объединённые по таким признакам, как пол, возраст, образование, уровень квалификации, стаж работы в организации и т.п. 

Количественное соотношение различных групп работников даёт представление о структуре трудового коллектива. 

По сфере применения труда работники предприятия делятся на две большие группы: персонал производственной и непроизводственной сфер. 

К производственному (на промышленных предприятиях – промышленно-производственному) персоналу относят работников, участвующих в процессе производства продукции (выполнения работ, услуг), управляющих этим процессом и обслуживающих его.

К непроизводственному (на промышленных предприятиях - непромышленному) персоналу относят работников не основной деятельности, непромышленных организаций, состоящих на балансе предприятия – жилищно-коммунальных хозяйств, медицинских, учебных, культурных, детских дошкольных учреждений и проч. (рис. 7.2). 

 По выполняемым функциям производственный персонал подразделяется на следующие категории: рабочие, руководители, специалисты, служащие (технические исполнители), младший обслуживающий персонал, охрана.
















Рис. 7.2. Состав персонала промышленного предприятия

К рабочим относятся лица, непосредственно занятые созданием материальных ценностей, ремонтом оборудования, перемещением грузов, оказанием материальных услуг и т.д. Производственных рабочих принято подразделять на основных и вспомогательных. Основными  считаются рабочие, непосредственно (вручную или с помощью машин и механизмов) оказывающих воздействие на предметы труда в процессе их превращения из сырого материала в готовую продукцию (материальные услуги). Вспомогательными – рабочие, обслуживающие основных, создающие необходимые условия для их эффективного функционирования.

К руководителям относятся работники, занимающие должности руководителей предприятий (организаций) и их структурных подразделений.

К специалистам относятся работники, занятые инженерно-техническими, экономическими и другими работами, требующими, как правило, для своего выполнения высшего или среднего специального образования.

К служащим (техническим исполнителям) относятся работники, осуществляющие подготовку, оформление и хранение документации, учёт и контроль, хозяйственное обслуживание производственного процесса.

Перечень конкретных должностей, относящихся к названным выше категориям, а так же предъявляемые к ним профессиональные требования содержатся в «Квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и других служащих».

К ученикам относятся работники, имеющие с администрацией предприятия ученический договор с целью приобретения профессии.

К младшему обслуживающему персоналу (МОП) относят уборщиков, гардеробщиков, дворников, лифтёров и т.п.

В функциональную категорию «охрана» включаются работники сторожевой, военизированной и пожарной охраны.

7.2. Методы определения потребной предприятию численности 
работников

Определение потребной предприятию (организации) в плановом периоде численности работников (планирование численности) является важным элементом системы управления трудом. Различают укрупнённые и расчётные методы планирования численности работников.

Укрупнённые методы основаны на взаимосвязи показателей численности работников, объёма производства и производительности труда и дают представление об общей потребности предприятия в работниках в плановом периоде без её  детализации по отдельным категориям и группам персонала. 

Плановая численность работающих (Чпл) может быть установлена:

- во-первых, прямым счётом как отношение планового объёма продукции, работ, услуг (Опл) к плановой величине производительности труда – выработке в расчёте на одного среднесписочного работника (Впл):
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- во-вторых, индексным методом. Для этого рассчитывается плановый индекс численности работников (Iчпл) как отношение планового индекса объёма производства (Iопл) к плановому индексу производительности труда (Iвпл): Iчпл =Iопл: Iвпл, а затем определяется плановая численность как произведение базисной численности (ЧБ) на её плановый индекс:
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- в-третьих, на основе планируемого изменения объёма производства и ожидаемого изменения численности работников (Эч) под влиянием различных факторов:
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Расчётные методы позволяют определять плановую потребность в работниках различных категорий и групп персонала с учётом особенностей содержания и характера выполняемых ими работ, методов организации, нормирования и учёта труда.

При планировании, учёте и анализе различают списочную, среднесписочную и явочную численность работников. Списочная численность, устанавливаемая за каждый календарный день, включает в себя всех работников, принятых на постоянную, сезонную или временную работу сроком на один день и более, как фактически работающих, так и отсутствующих на работе по каким-либо причинам.

Среднесписочная численность работников устанавливается за (на) определённый  временной период – месяц, квартал, год. Среднесписочная численность работников за отчётный месяц исчисляется путём суммирования численности работников списочного состава за каждый календарный день месяца, включая праздничные (нерабочие) и выходные дни, и деления полученной суммы на число календарных дней в отчётном месяце. Списочная численность работников за выходной или праздничный (нерабочий) день принимается равной списочной численности работников за предшествующий рабочий день. Среднесписочная численность работников за квартал, полугодие, год определяется суммированием среднесписочной численности за все месяцы указанных периодов и делением полученной суммы соответственно на 3, 6 и 12. При планировании среднесписочная численность устанавливает среднее количество работников, которое ежедневно должно числиться в списках предприятия в плановом периоде для обеспечения его нормального функционирования.

Поскольку часть работников, числящихся в списках предприятия, по тем или иным причинам (болезнь, отпуск, выполнение государственных или общественных обязанностей и т.п.) могут отсутствовать на работе,  кроме среднесписочной численности учитывается и планируется  явочная (среднеявочная) численность работников. Последняя представляет собой численность работников, которые ежедневно должны быть на работе, чтобы обеспечить нормальный ход производственного процесса.

Для определения потребной численности различных категорий и групп  работников на промышленных предприятиях в зависимости от типа производства и характера выполняемых работниками функций, особенностей технологического процесса и применяемого оборудования, методов организации, нормирования и учёта труда используются различные методы: по трудоёмкости работ (нормам времени), по нормам выработки, по рабочим местам и нормам обслуживания, по нормативам численности и нормам управляемости, по нормативным формулам.

 Метод определения плановой численности  по трудоёмкости работ может использоваться во всех случаях, когда для нормирования труда используются нормы времени, а объёмы выполняемых работ поддаются точному количественному измерению. Наиболее широко и успешно этот метод применяется для определения потребной численности основных производственных рабочих, труд которых регламентируется в основном с помощью норм времени. 

Основой метода является плановая нормированная трудоёмкость (Тпл.н) выпускаемой продукции (выполняемых работ, услуг), которая равна сумме произведений нормированной трудоёмкости каждого вида продукции или работ (tнi) на их объём (Оi): Тпл.н=Σtнi*Оi.

Плановая среднесписочная  численность работников(Чспл), занятых на нормируемых работах, исчисляется путём деления плановой нормируемой трудоёмкости выпускаемой продукции (производимых работ, услуг) в нормо-часах на полезный (эффективный) фонд времени одного работника за год в часах (Фвр.п) и на планируемый коэффициент выполнения норм (Квн):
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  Полезный (эффективный) фонд времени одного среднесписочного работника устанавливается с помощью балансового расчёта бюджета рабочего времени. Разрабатываются плановые и отчётные балансы рабочего времени одного работника. Первые устанавливают среднее количество дней и часов, которое  работник должен  отработать в течение планового периода. Вторые отражают фактически отработанные дни и часы и используются для выявления резервов роста производительности труда за счёт более рационального использования фонда рабочего времени.

Балансы рабочего времени разрабатываются в масштабе предприятия, его структурных подразделений в расчёте на год с разбивкой по кварталам. Балансовый расчёт производится в три этапа и включает:

- расчёт среднего количества явочных дней работника в течение планового периода;

- расчёт средней продолжительности рабочего дня одного работника в часах;

- расчёт полезного (эффективного) фонда рабочего времени одного среднесписочного работника в плановом периоде в часах.

При расчёте среднего количества рабочих дней одного работника различают три вида фондов рабочего времени: календарный, номинальный и явочный (реальный).

Календарный фонд рабочего времени – это число календарных дней в плановом (отчётном) периоде: 365 (или 366) – в году; 90, 91 или 92 – в квартале и т.д.

Номинальный фонд рабочего времени – количество рабочих дней, которое максимально может быть использовано в течение планового периода. Он равен: в прерывных производствах -  календарному фонду времени  за вычетом выходных и праздничных (нерабочих) дней; в непрерывных производствах – календарному фонду времени за вычетом невыходов по графику сменности. 

Явочный (реальный) фонд времени – среднее количество рабочих дней, полезно используемых в течение планового (отчётного) периода. В плановом балансе рабочего времени явочный фонд рассчитывается путём исключения из номинального фонда дней планируемых невыходов на работу по установленным законом причинам: очередные и дополнительные отпуска; невыходы по болезни, беременности и родам; неявки в связи с выполнением государственных и общественных обязанностей. В отчётном балансе рабочего времени отражаются все виды неявок, как предусмотренные, так и непредусмотренные законом. 

Полезный (эффективный) фонд рабочего времени одного работника в часах рассчитывается умножением средней  продолжительности рабочего дня на явочный фонд времени. В табл. 7.1 приведён пример балансового расчёта  бюджета рабочего времени одного рабочего.

Таблица 7.1

Баланс рабочего времени одного среднесписочного

рабочего (пример условный)

	Элементы рабочего времени


	План
	Отчёт

	I.  Календарный фонд времени, дней
	365
	365

	    Выходные и праздничные дни
	115
	115

	II. Номинальный фонд рабочего времени, дней
	250
	250

	    Невыходы на работу, дней - всего
	37
	38,7

	В том числе:

а) очередные и дополнительные отпуска
	25,4
	25,4

	б) отпуска в связи с учёбой
	1,0
	1,2

	в) отпуска по беременности и родам
	0,5
	0,4

	г) невыходы по болезни
	7,6
	8,5

	д) выполнение государственных и общественных обязанностей
	1,0
	1,1

	е) невыходы по разрешению администрации
	1,5
	1,8

	ж) прогулы
	-
	0,1

	з) целодневные простои
	-
	0,2

	III. Явочный фонд времени, дней
	213
	211,3

	IV.   Средняя установленная продолжительность рабочего дня, часов
	7,92
	7,92

	     Потери времени в связи с сокращением 

рабочего дня – всего часов
	0,02
	0,27

	В том числе:

а) перерывы для кормящих матерей
	0,01
	0,01

	б) льготные часы подросткам
	0,01
	0,01

	в) внутрисменные простои
	-
	0,25

	     Сверхурочная работа
	-
	0,05

	     Средняя фактическая продолжительность рабочего дня, часов
	7,9
	7,7

	V. Эффективный (полезный) фонд времени одного рабочего, часов
	1682,7
	1627,0


Планируемый коэффициент выполнения норм устанавливает связь между нормированными (Тн) и фактическими (Тф) затратами рабочего времени на выполнение запланированного объёма работ (Квн=Тн : Тф). По существу, выражение 
[image: image66.wmf]вн

н

пл

К

Т

.

означает перевод плановой трудоёмкости продукции (работ, услуг) из нормо-часов в человеко-часы. 

Рассмотрим определение потребной численности работников по трудоёмкости работ на условном примере. Пусть на механосборочном участке в предстоящем году планируется изготовить 10 тыс. изделий А с нормированной трудоёмкостью одного изделия 6 нормо-часов и 20 тыс. изделий Б с нормированной трудоёмкостью 3,5 нормо-часа. Планируемый коэффициент выполнения норм  равен 1,1  (110%), а полезный фонд времени одного рабочего согласно балансовому расчёту (табл. 7.1) составит 1682,7 часа. Нормированная трудоёмкость запланированного выпуска продукции составит 130000 нормо-часов (6*10000+3,5*20000), а фактические затраты труда с учётом  планируемого уровня выполнения норм составят 118182 человеко-часа (130000:1,1). Для выполнения такого объёма работ участку  потребуется 70 среднесписочных рабочих (118182:1682,7).

Если нормы времени устанавливаются на каждую технологическую операцию, рассматриваемый метод позволяет рассчитать потребную численность рабочих по профессиям (табл. 7.2) и квалификационным разрядам.

Таблица 7.2

Расчёт потребной численности рабочих участка по профессиям

	Технологические операции
	Изделие А 

(10 тыс. штук)
	Изделие Б

(20 тыс. штук)
	Трудоёмкость производственной программы
	Фвр, час.
	Чспл. чел. 


[image: image67.wmf](

)

9

.

8

.

гр

гр



	
	Норма времени, нормо-час.
	Норма времени, нормо-час. 
	норми-рованная, нормо-ч. (гр.3+гр.5)
	Квн
	факти-ческая,  чел.-ч. (гр.6:гр.7)
	
	

	
	на штуку 
	на  выпуск 
	на штуку
	на выпуск 
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Токарная
	1,2
	12000
	0,5
	10000
	22000
	1,1
	20000
	1682,7
	12

	Фрезерная
	0,6
	6000
	0,8
	16000
	22000
	1,1
	20000
	1682,7
	12

	Шлифовальная
	1,0
	10000
	1,0
	20000
	30000
	1,1
	27273
	1682,7
	16

	Слесарно-сборочная
	2,2
	22000
	1,2
	24000
	46000
	1,1
	41818
	1682,7
	25

	Малярная 
	1,0
	10000
	-
	-
	10000
	1,1
	  9091
	1682,7
	5

	Итого
	6,0
	60000
	3,5
	70000
	130000
	1,1
	118182
	1682,7
	70


Определённой разновидностью рассмотренного метода является расчёт плановой численности работников по нормам выработки.  Этот метод применяется на участках массового и крупносерийного производства, где на протяжении длительного времени производится один вид продукции (работ, услуг). В этих условиях объём производства планируется и учитывается в натуральных показателях, а нормируемы затраты труда устанавливаются в виде норм выработки в единицу времени (час, смену). Расчёт производится по формуле: 
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где Опл – плановый объём работ в натуральном измерении; Нвыр – плановая норма выработки в единицу времени (час, день); Фвр.п – плановый полезный фонд времени одного работника в соответствующих единицах времени.

В аппаратурных и автоматизированных производствах, где рабочие заняты управлением оборудованием, его наладкой, контролем за ходом технологического процесса, а так же на работах по обслуживанию рабочих мест потребная численность работников рассчитывается по рабочим местам и нормам обслуживания: 


[image: image69.wmf]

[image: image70.wmf]сп

о

с

пл

К

Н

С

М

Ч

*

*

=

,

где М – количество аппаратов, агрегатов, единиц оборудования, обслуживаемых рабочих мест; С – коэффициент сменности (среднее число смен работы в сутки); Но – норма обслуживания (количество единиц оборудования, рабочих мест, обслуживаемых одним работником в смену); Ксп – коэффициент перехода от явочной численности к списочной.

Дело в том, что нормы обслуживания (как и нормы численности обслуживания) регламентируют затраты труда в течение рабочего дня без учёта планируемых невыходов на работу. Поэтому выражение 
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 устанавливает среднее явочное число работников в смену. Среднесписочная численность работников будет во столько раз больше явочной (Чяв), во сколько раз время работы предприятия (подразделения) больше времени работы среднесписочного работника (
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). Поэтому Ксп рассчитывается :

- в прерывных производствах отношением номинального фонда времени к явочному: 
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- в непрерывных производствах отношением календарного фонда времени к явочному: 
[image: image74.wmf].
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По данным приведённого выше (табл. 7.1) баланса рабочего времени одного рабочего коэффициент перехода от явочной численности к списочной составит для прерывного производства 1,174 (250 дней:213 дней), а для непрерывного производства 1,714 (365дней:213 дней).

В случаях, когда обслуживание оборудования и рабочих мест должно в соответствии с принятой технологией и организацией труда осуществляться несколькими работниками, расчет их плановой численности производится по рабочим местам и нормам численности обслуживания:
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где Нч.о – норма численности обслуживания (число работников, необходимое для обслуживания одного агрегата, аппарата, станка, рабочего места в течение смены).

Потребная численность некоторых категорий вспомогательных рабочих, специалистов, технических исполнителей может быть определена с помощью  нормативов численности. Последние устанавливают  численность работников, необходимую для осуществления всех работ по той или иной функции обслуживания и управления. В основе расчёта нормативов по каждоё функции лежат математические эмпирические формулы, отражающие зависимость трудоёмкости данной функции и необходимой для её выполнения численности от ряда производственных факторов. Общий вид таких формул может быть представлен следующим образом:
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где Нч – норматив численности по соответствующей функции управления или обслуживания; x, y, … z – числовые значения факторов; a, b, … c – показатели степени при числовых значениях факторов; К – постоянный коэффициент, выражающий связь норматива с числовыми значениями факторов.

При планировании численности руководящих работников могут использоваться нормы управляемости, регламентирующие количество работников или структурных подразделений, находящихся в подчинении у того или иного руководителя. Например, для мастера нормой управляемости является количество находящихся в его подчинении рабочих. Для начальника участка, старшего мастера – количество подчинённых ему мастеров. Для руководителя предприятия (организации) – количество заместителей и непосредственно подчинённых ему структурных подразделений.

7.3. Определение дополнительной потребности предприятия в 
работниках

Планирование численности работников не ограничивается расчётом абсолютной потребности в них в плановом периоде. Важным элементом управления персоналом является определение дополнительной потребности предприятия в работниках, лежащее в основе последующего планирования комплектования и подготовки кадров.

При определении дополнительной потребности в рабочих учитывается:  

- возможное увеличение (или уменьшение) их численности в связи с изменением объёма производства или работ и производительности труда – так называемая дополнительная потребность на прирост численности (ДПпр);

- необходимость возмещения возможной убыли работников по различным причинам, предусмотренным законом (уход на пенсию, на учёбу с отрывом от производства, призыв в армию, текучесть и др.), - так называемая дополнительная потребность на возмещение убыли (ДПву).
При определении дополнительной потребности в руководителях и специалистах кроме этих двух обстоятельств может учитываться необходимость частичной замены практиков, занимающих должности руководителей и специалистов без соответствующего высшего или среднего специального образования, дипломированными работниками.

В среднесрочных (на 3-5 лет) и долгосрочных (на 5-10 лет) планах дополнительная потребность на прирост численности рассчитывается укрупнённо как разность между среднегодовой численностью в соответствующем плановом году и ожидаемой численностью предшествующего года. 

В текущих годовых планах производятся более детальные расчёты  с поквартальной или помесячной разбивкой. Расчёты дополнительной потребности ведутся в физических лицах так называемым цепным методом, предусматривающим последовательный переход от периода (квартал, месяц) к периоду. Дополнительная потребность на прирост численности для каждого периода рассчитывается как разность между планируемой численностью на конец (Чк) и начало (Чн) периода:
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Численность на начало планового периода равна численности на конец предшествующего (предпланового) периода. Для первого в расчётной цепочке плановых периодов она равняется фактической численности работников на конец предшествующего периода. Для последующих периодов она будет равняться расчётной численности на конец предшествующего периода.

Численность на конец периода рассчитывается на основе данных о плановой среднесписочной численности работников на данный период и численности на его начало. Поскольку среднюю для любого периода численность можно укрупнённо представить как полусумму численностей на начало и конец периода 
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, постольку численность на конец периода может быть рассчитана как разность между удвоенной среднесписочной численностью и численностью на начало периода:       


[image: image79.wmf].

*

2

Чн

Чср

Чк

-

=


В таблице 7.3 приведён условный пример определения дополнительной потребности в работниках в связи с изменением их численности.

Таблица 7.3

Расчёт дополнительной потребности в работниках 

в связи с изменением их численности по кварталам, чел.

	Кварталы 
	Среднесписочная численность

(Чср)
	Численность на начало периода (Чн)
	Численность на конец периода
	Дополнительная потребность (ДПпр)

	
	
	
	Расчёт 
	Чк
	

	I
	4000
	3980
	2*4000 - 3980
	4020
	40

	II
	4100
	4020
	2*4100 - 4020
	4180
	160

	III
	4240
	4180
	2*4240 - 4180
	4300
	120

	IV
	4480
	4300
	2*4480 - 4300
	4660
	360

	Итого на год
	4205
	3980
	
	4660
	680


Расчёт дополнительной потребности на прирост численности целесообразно вести по каждой профессиональной группе работников, а для рабочих – и по квалификационным разрядам. 

По профессиональным группам с разбивкой по кварталам (а при наличии необходимой информации и по месяцам) ведётся и определение дополнительной потребности в работниках на возмещение их планируемой убыли. Последняя возникает в связи с естественной убылью работников (смерть, инвалидность), уходом на пенсию, переходом на учёбу в очные высшие и средние специальные учебные заведения, призывом в армию, окончанием сроков договоров, увольнением по причинам, относимым к текучести кадров. 

Дополнительная потребность на возмещение естественной убыли, увольнений по причинам текучести определяется в процентах к среднесписочной численности на основе анализа статистических данных за соответствующие периоды прошлых лет с корректировкой на изменение половозрастного состава работников, улучшение условий труда, планируемые мероприятия по закреплению кадров.

Дополнительная потребность на возмещение убыли работников в связи призывом в армию определяется на основе данных о численности юношей призывного возраста с поправкой на отсев, имевший место в прошлые годы. Размер возмещения в связи с уходом на пенсию устанавливается на основе численности лиц, достигающих в плановом периоде пенсионного возраста, с учётом их желания и целесообразности  дальнейшего использования на производстве. Дополнительная потребность на возмещение убыли, связанной с окончанием действия трудовых договоров, определяется прямым счётом.    

Результаты расчётов дополнительной потребности на прирост численности, на возмещение планируемой убыли, общей дополнительной потребности в работниках по категориям, профессиям и специальностям находят отражение в системе плановых документов: балансе дополнительной потребности в квалифицированных рабочих, балансе дополнительной потребности в руководителях и специалистах, сводном балансе рабочей силы предприятия. Плановые балансы разрабатываются, как правило, на год с разбивкой по кварталам. Они содержат данные о располагаемых и необходимых предприятию ресурсах труда (численность работников на начало и конец планового периода), планируемой дополнительной потребности в работниках и предполагаемых источниках её удовлетворения. Упрощённый (без разбивки по кварталам) пример планового баланса рабочей силы предприятия приведён в таблице 7.4.

Разработка перспективных и текущих (годовых) балансов дополнительной потребности в работниках позволяет организациям своевременно заключить договоры с учебными заведениями высшего, среднего и начального профессионального образования на подготовку специалистов и квалифицированных рабочих соответствующего профиля, установить количество и сроки приёма (или увольнения) работников по категориям персонала, отдельным профессиям и специальностям, определить количество и сроки профессиональной подготовки и переподготовки непосредственно на предприятии части принятых со стороны рабочих. 

Таблица 7.4

Баланс рабочей силы предприятия на ……. год

	Показатели


	Всего работников, чел.
	В т. ч. по категориям персонала

	
	
	Рабочие 


	Руководители, специалисты, служащие
	Прочие 

	1. Наличие на начало планового года
	4820
	3980
	800
	40

	2. Потребность на конец года
	5480
	4660
	780
	40

	3. Дополнительная потребность на прирост численности
	660
	680
	-20
	-

	4. Дополнительная потребность на возмещение планируемой убыли -  всего

    В т.ч. в связи с:

 окончанием сроков договоров,           

                              призывом в армию,

                              уходом на пенсию,

                              текучестью
	591

 32

125

 90

344
	507

 17

120

 70

300
	80

15

 5

20

40
	4

-

-

-

4

	5. Общая дополнительная потребность
	1251
	1187
	60
	4

	6. Источники обеспечения дополнительной потребности:
	
	
	
	

	- выпускники вузов и техникумов (колледжей)
	90
	60
	30
	-

	- выпускники профтехучилищ
	400
	400
	-
	-

	- выпускники средних школ (гимназий, лицеев)         с профессиональным обучением
	157


	157
	-
	-

	- перевод с других предприятий
	40
	30
	10
	-


	- набор со стороны
	564
	540
	20
	4


Практика показывает, что далеко не всегда предприятиям удаётся удовлетворить свою дополнительную потребность в квалифицированных рабочих соответствующего профиля за счёт выпускников профессионально-технических училищ и приёма со стороны. В большинстве случаев часть этой потребности приходится удовлетворять путём переподготовки уже имеющихся или подготовки вновь принятых рабочих силами предприятия. В этой связи возникает необходимость планирования в годовых и перспективных планах численности учеников, как в целом, так и по отдельным профессиям.

Поскольку численность всех категорий персонала, включая учеников, планируется в среднегодовом исчислении, а балансовый расчёт дополнительной потребности  работников, нуждающихся в профессиональной подготовке на предприятии,  ведётся в физических лицах, производится перерасчёт последних с учётом сроков подготовки по каждой профессии. Среднегодовая численность учеников (Чуср) определяется как частное от деления суммы произведений численности подлежащих обучению рабочих (Чобi) и количества месяцев обучения по каждой профессии (Мобi) на двенадцать (пример расчёта см. в табл. 7.5): 
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Таблица 7.5

Пример расчёта среднегодовой численности учеников

	Профессии 
	Подлежит приёму и обучению в плановом году
	Переходящий контингент учеников на начало года
	Общее

число человеко-месяцев обучения
	Средне-годовая числен-ность учени-

ков, чел.

	
	Коли-чество,

чел.
	Срок обуче-ния, мес.
	Число человеко-месяцев обучения
	Коли-чество,

 чел.
	Остав-шийся срок обучения, мес.
	Число человеко-месяцев обучения
	
	

	Токарь
	50
	6
	300
	12
	3
	36
	336
	28

	Строгальщик
	12
	4
	 48
	-
	-
	-
	48
	4

	Полировщик
	  6
	4
	 24
	-
	-
	-
	24
	2

	Сборщик 
	16
	5
	 80
	  8
	2
	16
	96
	8

	Итого
	84
	-
	452
	20
	-
	52
	504
	42


Балансовый расчёт дополнительной потребности рабочих по профессиям и  квалификационным разрядам позволяет установить степень соответствия сложившейся профессиональной и квалификационной структуры рабочих требованиям производства в плановом периоде и определить источники удовлетворения дополнительной потребности: за счёт приёма со стороны и (или)   переподготовки и повышения квалификации уже имеющихся рабочих.

Покажем это на условном примере (табл. 7.6), имея в виду, что коэффициент соответствия рабочих квалификационным требованиям производства (Кстк) рассчитывается как отношение количества рабочих, занимающих рабочие места в соответствии с квалификационными требованиями (ЧРз), к необходимому количеству  рабочих (ЧРн):
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Таблица 7.6

Определение дополнительной потребности 

в рабочих по квалификационным разрядам, чел.

	
	Токари
	Фрезеровщики

	
	Всего
	В т.ч. по разрядам
	Всего
	В т. ч. по разрядам

	
	
	III
	IV
	V
	
	III
	IV
	V

	Наличие на начало периода
	24
	8
	4
	12
	20
	10
	8
	2

	Потребность в плановом периоде
	30
	-
	10
	20
	20
	5
	12
	3

	Количество рабочих, соответ-ствующих квалификационным требованиям
	16
	-
	4
	12
	15
	5
	8
	2

	Коэффициент соответствия
	0,53
	-
	0,40
	0,60
	0,75
	1,0
	0,67
	0,67

	Дополнительная потребность
	6
	-8
	+6
	+8
	-
	-5
	+4
	+1


Из приведённого примера видно:

во-первых, что лишь у 53% токарей и 75% фрезеровщиков квалификация соответствует потребностям планового периода;

во-вторых, что дополнительная потребность в рабочих 4 и 5 разрядов у фрезеровщиков полностью, а у токарей на 57,1% 
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 покрывается за счёт повышения квалификации рабочих.

 Так, для приведения квалификационной структуры фрезеровщиков в соответствие с потребностями планового периода должны пройти обучение и повысить свою квалификацию на один разряд пять рабочих третьего разряда и один рабочий четвёртого разряда. У токарей при общей дополнительной потребности в шесть человек могут быть использованы различные варианты повышения квалификации и приёма новых рабочих со стороны:

- повышают свою квалификацию на один разряд 8 рабочих третьего разряда, 2 рабочих четвёртого разряда, и 6 рабочих пятого разряда принимаются на работу со стороны;

- повышают свою квалификацию на один разряд 8 рабочих третьего разряда, 4 рабочих четвёртого разряда, и принимаются на работу со стороны 2 токаря четвёртого и 4 токаря пятого разрядов;

- повышают свою квалификацию на один разряд 8 рабочих третьего разряда, 3 рабочих четвёртого разряда, и принимаются на работу со стороны 1 токарь четвёртого и 5 токарей пятого разряда.

Организация подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников является важным условием формирования рабочей силы высокого качества.

7.4. Качество рабочей силы. Подготовка и повышение 

квалификации работников предприятия

На современном этапе научно-технического прогресса резко возросла роль человеческого фактора, ставшего решающим в развитии производства. Сложная техника, новейшие технологии, высокие требования к качеству продукции, работ и услуг, жесточайшая конкуренция между их производителями и на рынке труда предъявляют всё более высокие требования к качеству рабочей силы.

Под качеством рабочей силы понимается совокупность свойств человека, проявляющихся в процессе труда и включающих в себя квалификацию и личностные характеристики работника: его физиологические и социально-психологические особенности, а также адаптированность, мобильность, мотивируемость, инновационность, профориентированность и профпригодность.
  На рисунке 7.3 представлены основные элементы, формирующие содержание качества рабочей силы.
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Рис. 7.3. Содержание понятия "качество рабочей силы"
Основу качества рабочей силы составляет квалификация работника, отражающая степень его профессиональной подготовленности. Она определяется совокупностью общего и специального профессионального образования, знаний, умений, профессиональных навыков и производственного опыта, необходимых работнику для выполнения в данных организационно-технических условиях определённых работ определённой сложности.
 

Профессиональные знания определяются уровнем развития человека, основанным на его умственных способностях, образовании, опыте, необходимых для выполнения производственных функций. Сюда относятся, в частности, способности мыслить и рассуждать, знания о способах действий и возможностях применения необходимых для выполнения работы методов, процессов и средств труда, их правильный выбор, опыт использования или обращения с ними, а также знания производственных связей и соотношений.

Сноровка (умения, навыки) человека определяются его физическими данными, необходимыми для выполнения производственного задания. Сноровка основана на постановке и тренировке ловкости, опыте и умении приспосабливаться. Она выражается в уверенности и точности движений человека.

Ответственность определяется добросовестностью, надёжностью и тщательностью, которые необходимы для выполнения различных производственных заданий без ущерба для людей и материального ущерба, а также достаточным кругозором, чтобы не допустить возникновения препятствий и нарушений в производственном процессе и структурной организации. Различают три формы ответственности: за собственную работу, за работу других, за безопасность других.

Компетентность – это уровень общей и профессиональной подготовленности работников, степень профессионального мастерства, позволяющие качественно и с минимальными ошибками (или безошибочно) выполнять определённые профессиональные функции, как в нормальных, так и в экстремальных условиях, успешно осваивать новые и быстро адаптироваться к изменяющимся условиям. 

Выделяют четыре вида компетентности:

- функциональная компетентность характеризуется профессиональными знаниями и умением их реализовать;

- интеллектуальная компетентность выражается в способности к аналитическому мышлению и осуществлению комплексного подхода к выполнению своих обязанностей;

- ситуативная компетентность означает умение действовать в соответствующей ситуации;

- социальная компетентность предполагает наличие коммуникационных и интеграционных способностей, умения поддерживать отношения, влиять, добиваться своего, правильно воспринимать и интерпретировать чужие мысли, высказывать своё отношение к ним, вести беседы и пр.

Функциональная и ситуативная компетентность характеризуют профессионализм работников, интеллектуальная и социальная – их психологическую состоятельность.

Как указывалось выше, наряду с квалификацией в понятие качества рабочей силы включаются также личностные характеристики работников. К ним относятся физические данные, умственные способности, специальные наклонности, интересы и характер личности, адаптированность, мобильность, мотивируемость, инновационность, профориентированность, профпригодность.

К физическим характеристикам человека относятся его возраст, здоровье, быстрота реакции, рост и т.д.

Умственные (или психические) способности личности могут быть определены как способность эффективно использовать свой интеллект – сумму умственных функций понимания, мышления, обучения, наблюдения, решения проблем.

Специальные наклонности характеризуются такими чертами, как способность к обучению, работе со словами и цифрами, умение анализировать, творчески мыслить, склонность к определённым видам деятельности.

Интересы – один из наиболее значимых элементов качества рабочей силы, поскольку в них проявляется познавательная потребность, обеспечивающая направленность личности на осознание целей трудовой деятельности и тем самым способствующая более полной самореализации человека в процессе труда.

Характер, являясь одной из главнейших психологических черт личности, оказывает существенное влияние на качество рабочей силы, поскольку определяет линию поведения человека, его отношение к делу, вещам, другим людям и самому себе (уверенность в себе и способность работать самостоятельно, готовность работать в команде, умение устанавливать взаимоотношения с людьми на любом уровне и т.д.).

Адаптированность работника – это его способность приспосабливаться к содержанию и условиям трудовой деятельности, непосредственной социальной среде, совершенствовать свои деловые и личностные качества.

Мобильность – это способность и готовность работника к профессиональным (изменение вида деятельности, освоение новой профессии) и территориальным перемещениям.

Под термином  мотивируемость понимается такое качество рабочей силы как способность реагировать на мотиваторы, т.е. внешние факторы, побуждающие работника к определённому виду трудового поведения для достижения целей производства.

Инновационность – готовность человека к  инновациям, т.е. способность к разработке новых идей, новых технологий и новых изделий, к их внедрению.

Профориентированность – способность и устойчивый интерес человека к определённому виду трудовой деятельности, умение выбрать наиболее подходящую для себя профессию с учётом своих психофизиологических характеристик, интересов, способностей, а также потребностей рынка труда в работниках соответствующих профессий.
 

Профессиональная пригодность – совокупность и структура психических и психофизиологических особенностей человека, необходимых для достижения общественно приемлемой эффективности в профессиональном труде.

В ходе научно-технического прогресса требования к отдельным элементам качества рабочей силы постоянно изменяются. Особенно значительную трансформацию претерпевают требования к профессиональным знаниям работников. В частности, происходит их многократное расширение, углубление, периодическое обновление. В этой связи большое значение имеет организация общеобразовательной  и профессиональной подготовки и переподготовки работников, их постоянное совершенствование.

Одной из основных ценностей в обществе, без которых невозможно дальнейшее развитие, является образование, под которым понимается «целенаправленный процесс воспитания и обучения в интересах человека, общества, государства, сопровождающийся констатацией достижения гражданином (обучающимся) установленных государством образовательных уровней (образовательных цензов)».
 

С позиции формирования и развития у человека способностей к труду, непрерывный для общества в целом процесс образования для отдельного члена состоит из последовательных этапов, характеризующихся самостоятельными взаимосвязанными целями и средствами их достижения.
 

Первый этап – формирование у каждого члена общества системы общеобразовательных знаний, трудовых навыков, приемов творческой деятельности. На этом этапе даются наиболее стабильные, фундаментальные знания.

Второй – формирование профессиональных знаний и умений, опыта творческой  деятельности, т.е. приобретение специальных, конкретных знаний.

Третий – периодическое обновление, углубление, расширение профессиональных знаний, навыков, обеспечивающих повышение эффективности труда в условиях рыночных отношений и совершенствования производства.

Четвертый этап – несколько условный, поскольку его задачи решаются параллельно с задачами трех предыдущих этапов. Цель его заключается в формировании у членов общества знаний и умений, не связан​ных с профессиональной деятельностью (будущей или реальной), а обеспечивающих удовлетворение многообразных интеллектуальных потребностей человека, всестороннее развитие его личности. 

В настоящее время указанным выше этапам соответствует реализация в России образовательных программ, которые подразделяются на  общеобразовательные (основные и дополнительные) и  профессиональные (основные и дополнительные). 

К общеобразовательным относятся программы:

-   дошкольного  образования,  

· начального общего образования,  

· основного общего образования,  

· среднего (полного) образования.

Формирование кадрового потенциала страны осуществляется в системе профессиональных образовательных учреждений после прохождения определенной ступени общего образования. Профессиональная подготовка работников соответствующей квалификации осуществляется на основе профессиональных программ и  включает в себя:

• начальное профессиональное образование, осуществляемое в лицеях, профессионально-технических и иных училищах, направленное на подготовку квалифицированных рабочих и служащих;

• среднее профессиональное образование (техникумы и другие средние специальные учебные заведения), имеющее своей целью подготовку специалистов среднего звена;

• высшее профессиональное образование, осуществляемое в высших учебных заведениях (университетах, академиях, институтах), где готовятся специалисты соответствующего уровня (бакалавр, дипломированный специалист, магистр).

В высших учебных заведениях, а также в научных учреждениях могут быть созданы аспирантура, ординатура, адъюнктура, докторантура, реализующие послевузовское образование.
Профессиональное обучение работников (главным образом рабочих)  осуществляется  также непосредственно на производстве, на учебных базах предприятий.

Профессиональная подготовка на предприятиях предусматривает следующие виды обучения:

- подготовка новых рабочих из числа не имеющих профессий;

- переподготовка с целью освоения новых профессий в результате внедрения новой техники и для желающих сменить профессию;         

- обучение работников вторым профессиям с целью расширения профессионального профиля и повышения эффективности работы;                    

- повышение квалификации работников с целью углубления профессиональных знаний, умений и навыков, изучения новой техники, оборудования, материалов, технологических процессов, новых методов хозяйствования, новых форм организации труда. 

Подготовка новых работников на предприятии осуществляется из числа лиц, принятых на работу на данное предприятие, по кур​совой, групповой и индивидуальной формам обучения. Направляемые на обучение должны быть предварительно ознакомлены с требованиями к работе по по​лучаемой профессии, с условиями и оплатой труда, правилами внутреннего трудового распорядка и техникой безопасности, санитарными нормами и правилами, производственными (должностными) инструкциями.

Учебные планы и программы должны предусматривать теоретическое и производственное обучение. При курсовой и групповой подготовке теоретическое обучение работников осуществляется в учеб​ной группе численностью от 10 до 30 человек.

При курсовой подготовке производственное обучение работников осуще​ствляется в два этапа. На первом этапе производственное обучение проводит​ся в учебной группе численностью не менее 10 человек, под руководством мастера производственного обучения, на специально созданной для этого процесса учебно-производственной базе предприятия или учебно-курсового комбината. На втором этапе производственное обучение проводится на рабо​чих местах, под руководством мастера производственного обучения или ин​дивидуально, как и при групповой подготовке – под руководством инструктора производственного обучения. Та​ким инструктором, как правило, выступает квалифицированный работник, не освобождаемый от своих основных обязанностей.

При курсовой и групповой подготовке теоретическое обучение работни​ков может осуществляться в профессионально-технических училищах, в учеб​ных центрах и учебно-курсовых комбинатах или пунктах по договорам за счет средств, выделяемых предприятиями на подготовку кадров.

При индивидуальной подготовке обучаемый изучает теоретический курс самостоятельно, консультируясь у преподавателей теоретического обучения из числа работников и специалистов предприятия, а производственное обу​чение проходит индивидуально под руководством инструктора производствен​ного обучения, т.е. квалифицированного работника, не освобождаемого от своих основных обязанностей.

При индивидуальной и групповой подготовке каждому обучаемому выде​ляется на предприятии рабочее место, оснащенное необходимым оборудо​ванием, инструментами и материалами.

Подготовка новых работников осуществляется по утверждённым на предприятии учебным планам и про​граммам и заканчивается сдачей квалификационных экзаменов. Теоретичес​кие занятия и производственное обучение проводятся на предприятии в пре​делах рабочего времени, установленного законодательством о труде для работников соответствующих возрастов, профессий и производств.

Формами повышение квалификации работников являются:

— производственно-технические курсы;

— курсы целевого назначения;

— школы по изучению передовых приемов и методов труда.

Производственно-технические курсы создаются для повышения квалифи​кации, углубления и расширения знаний, умений и навыков работников по имеющейся у них профессии до уровня, соответствующего требованиям про​изводства. Успешное окончание курсов является необходимым условием для присвоения работникам более высокого квалификационного разряда (клас​са, категории) и профессионального продвижения.

Комплектование учебной группы производственно-технических курсов производится, как правило, работниками одной или родственных профессий и примерно одинакового квалификационного уровня, со стажем работы на предприятии не менее одного года. 

Продолжительность обучения устанавливается до шести месяцев без от​рыва от производства и до трех месяцев с отрывом от производства. По про​фессиям, связанным с обслуживанием современной сложной техники и технологии, сверх указанных сроков обучения, предусматривается стажировка продолжительностью до трех месяцев на рабочих местах предприятия.

Производственное обучение может проводиться индивидуально под руко​водством инструкторов и в группах под руководством мастеров производствен​ного обучения. В тех случаях, когда квалификационная характеристика выс​шего разряда предусматривает работы, которые могут быть выполнены на рабочем месте, обучающиеся совершенствуют профессиональные навыки и умения непосредственно на своих рабочих местах. Если же программа обуче​ния требует выполнения работ с применением другого оборудования и мате​риалов, то обучение рекомендуется проводить на специализированных учеб​ных местах.

Обучение работников на производственно-технических курсах закан​чивается сдачей квалификационных экзаменов или зачетов.

Курсы целевого назначения создаются для изучения нового оборудования, изделий, материалов, технологических процессов, средств механизации и ав​томатизации, применяемых в производстве, правил и требований их безопас​ной эксплуатации, технической документации, научной организации труда.

Основные направления работы курсов связанны с изучением:

- новых технологических процессов, новой техники;

- новых форм организации труда и производства;

- новых видов материалов и энергии;

· новых методов повышения качества продукции и экономного расходования ресурсов, нормирования и оплаты труда;

-  передовых методов труда и использования новой техники;

- правил технической эксплуатации нового оборудования;

- методов эффективного использования новых приспособлений и инструмента;

           - методов выявления резервов роста производительности труда. 

Комплектование учебной группы курсов целевого назначения произво​дится в соответствии с тематической направленностью курсов. Продолжительность обучения на курсах целевого назначения устанавливается в объеме не менее 20 учебных часов, как без отрыва, так и с отрывом от производства. Обучение работников на курсах целевого назначения заканчивается итого​вым занятием.

Школы по изучению передовых приемов и методов труда создаются в целях массового освоения приемов и методов труда высококвалифицированных ра​ботников, добившихся значительных успехов в своей области, и не являются стационарными учебными заведениями. Обучение проводится, как правило, без отрыва от производства. Обучаются в таких школах обычно работники одной профессии или группы родственных профессий. Обучение состоит из практических занятий с квалифицированными работниками. Продолжительность обучения от 30 до 100 учебных часов, в зависимости от цели обучения.

Переподготовка и обучение новым профессиям организуется для обучения работников, высвобождаемых по каким-либо причинам на предприятии, а также изъявивших желание сме​нить профессию.

Формы переподготовки и обучения работников новым профессиям ана​логичны применяемым при подготовке новых работников. Обучение осуще​ствляется как с отрывом от производства, так и без отрыва от производства.

Разработку и утверждение учебных планов и программ для переподготов​ки и обучения работников вторым профессиям, а также определение сроков обучения осуществляют предприятия применительно к соответствующим учебным планам и программам подготовки. 

Переподготовка и обучение новым профессиям работников предприятия заканчивается сдачей квалификационных экзаменов.

Профессиональную подготовку работников на предприятиях осуществля​ют инструкторы производственного обучения и преподаватели теоретическо​го обучения из числа квалифицированных рабочих, руководящих работников и специалистов.

Инструкторы производственного обучения из числа квалифицированных ра​бочих должны иметь стаж по профессии не менее трех лет, высокие производ​ственные показатели, необходимый уровень профессиональной квалификации и образование, соответствующее квалификационным требованиям профессии.

Преподаватели теоретического обучения из числа руководящих работников и специалистов предприятия должны иметь стаж работы по профессии не менее трех лет, высокий уровень профессиональной квалифи​кации и, как правило, высшее образование.

Педагогические кадры для профессионального обучения работников на предприятии ежегодно утверждаются соответствующим приказом админист​рации предприятия.

Термины и понятия

Баланс рабочего времени 

Баланс рабочей силы

Дополнительная потребность в кадрах

Качество рабочей силы

Квалификация

Компетентность

Непромышленный персонал

Персонал организации

Повышение квалификации

Промышленно-производственный персонал

Профессиональная подготовка

Профессиональная переподготовка

Профессия

Рабочие:

· основные

· вспомогательные

Реальные группы

Руководители

Служащие

Состав персонала

Специалисты

Специальность

Структура персонала

Трудовой коллектив

Условные группы

Фонд времени:

· календарный

· номинальный

· явочный

· эффективный (полезный)

Численность работников:

· списочная

· среднесписочная

· явочная

Вопросы для контроля и самопроверки

1. Что представляет собой персонал организации?

2. Какими признаками должен обладать трудовой коллектив?

3. Чем характеризуется состав и структура трудового коллектива?

4. Что представляет собой баланс рабочего времени одного работника, и с какой целью он разрабатывается?

5. В чём различия между списочной, явочной и среднесписочной численностью работников?

6. Какой показатель трудоёмкости продукции используется для расчёта численности основных рабочих-сдельщиков?

7. Как определяется численность рабочих, обслуживающих аппаратурные процессы?

8. Какие методы могут использоваться для определения численности специалистов и служащих?

9. Что такое дополнительная потребность в работниках и из чего она складывается? 

10. Что представляет собой баланс рабочей силы предприятия?

11. Что понимается под качеством рабочей силы?

12. Какие характеристики формируют качество рабочей силы?

13. Что понимается под компетентностью работника?

14.Что общего и в чём различия между профессиональной подготовкой, переподготовкой и повышением квалификации работников?

15. Какие вам известны формы и методы профессиональной подготовки и повышения квалификации работников?


Глава 8. Качество и уровень жизни населения

8.1. Понятия и показатели уровня и качества жизни населения

Конечной целью трудовой деятельности людей является удовлетворение их многообразных потребностей. Наиболее полное и качественное удовлетворение всё возрастающих и расширяющихся потребностей населения является стратегической задачей социальной политики государства. Для характеристики уровня развития и степени удовлетворения материальных, духовных и социальных потребностей граждан (в питании, жилище, услугах, образовании, здравоохранении и т.д.) используется понятие  «уровень жизни». 
Уровень жизни – понятие комплексное, оно характеризуется системой показателей, каждый из которых даёт представление о какой-либо одной стороне жизнедеятельности населения. Чтобы иметь достаточно полное представление об уровне жизни, необходимо изучение доходов населения и его потребностей, уровня и структуры потребления, обеспеченности жильём, имуществом, предметами культурно-бытового назначения и многим другим. 

Показатели, характеризующие уровень жизни, многообразны. Некоторые из наиболее важных показателей представлены в табл. 8.1.

Таблица 8.1

Основные показатели уровня жизни

	Объемные (абсолютные)

	Удельные (средние)


	Объем национального дохода

	Доля фонда потребления в национальном доходе


	Номинальные доходы населения

	Реальный доход на душу населения


	Фонд заработной платы

	Средняя и минимальная заработная плата


	Доходы от предпринимательской деятельности

	Средний доход от предпринимательской деятельности на душу населения


	Объем пенсионных фондов

	Средний и минимальный размеры пенсии


	Объем товарооборота

	Товарооборот на душу населения


	Объем выполненных услуг

	Объем услуг на душу населения


	Величина жилого фонда

	Обеспеченность жильем на одного человека (кв. м, комнат)


	Численность занятых в отраслях 
экономики

	Доля безработных в экономически активном населении


	Сумма вкладов населения в сберегательный банк

	Средний размер вклада


	Естественный прирост населения

	Продолжительность жизни



В исследовательских целях многообразные показатели уровня жизни классифицируются по отдельным признакам: общие и частные; экономические и социально-демографические; стоимостные и натуральные; количественные и качественные и др.

Общие показатели характеризуют общие достижения социально-экономического развития общества. К ним относятся размеры на душу населения: валового внутреннего продукта, национального дохода, фонда потребления, потребительского фонда национального богатства. Частные показатели также обусловлены общественным развитием, но имеют большую детализацию и конкретизируются по отдельным группам потребностей. В их числе можно выделить: уровень и способы потребления; обеспеченность жильём и благоустройство быта; условия труда; уровень социально-культурного обслуживания; условия воспитания детей; социальное обеспечение и др.

Экономические показатели характеризуют экономическую сторону жизнедеятельности общества, экономические возможности удовлетворения потребностей. К ним относятся показатели, характеризующие уровень экономического развития общества и благосостояния каждого человека (номинальные и реальные доходы, их дифференциация, занятость и др.). Социально-демографические показатели характеризуют половозрастной, профессионально-квалификационный состав населения, среднюю продолжительность жизни.

К стоимостным относятся все показатели доходов и другие показатели в денежной форме (товарооборот, объём услуг, перевозок, денежные вклады и накопления и т.п.). Натуральные показатели характеризуют объём потребления конкретных материальных благ и услуг в натуральных измерителях (кг, шт., кв.м., куб.м. и т.д.) – потребление продуктов питания, энергии, обеспеченность имуществом, жильём, товарами культурно-бытового назначения.

Количественные показатели характеризуют объём потребления конкретных благ и услуг. Качественные показатели позволяют охарактеризовать качественную сторону благосостояния населения: уровень образования, квалификации, структуру потребления, обеспеченность предметами социально-бытового назначения длительного пользования и т.п.

Именно качественная сторона жизни людей, нередко не поддающаяся количественной оценке, приобретает всё большее значение для характеристики их благосостояния, степени удовлетворения не только материальных, но и социальных и духовных потребностей. В связи с этим в последние годы в мировой и отечественной практике наряду с понятием уровня жизни всё чаще используется понятие качества жизни.

Качество жизни – это категория, с помощью которой характеризуют существенные обстоятельства жизни людей, определяющие полноту удовлетворения всего комплекса их потребностей, степень достоинства и свободы личности каждого человека. Она включает оценку уровня жизни, а также качественную (не измеряемую) характеристику условий жизни: качественную сторону питания (вкусовые качества, свежесть и разнообразие продуктов и др.), жилища (удобство планировки и благоустройство населённых пунктов), состояния окружающей среды, культурного уровня населения (качество учёбы, степень овладения научными знаниями, художественный и нравственный уровень средств культуры и др.), условий труда (соответствие его личным склонностям и индивидуальным способностям людей, творческий характер, моральное удовлетворение, трудовой микроклимат и др.), условий отдыха, социально-бытовой обстановки (уверенность в завтрашнем дне, соблюдение прав и свобод и др.). Характеристика качества жизни предполагает оценку семейных, профессиональных и общественно-политических отношений, которые не рассматриваются при характеристике уровня жизни, учитывает самооценку людьми условий их жизни, которая не всегда совпадает с измеряемыми показателями уровня жизни
. 

Многообразие показателей, характеризующих жизнедеятельность людей, затрудняет комплексную оценку уровня и качества жизни, нуждающуюся в системе интегральных показателей. В настоящее время нет рационального метода приведения разнородных показателей уровня жизни к единому показателю, всесторонне характеризующему уровень и качество жизни населения. Вместе с тем известны попытки и имеется опыт разработки таких показателей зарубежных и российских учёных.

Со второй половины 80-х годов прошлого века в соответствии с «Программой развития ООН» в мировой практике в качестве интегрального показателя используется  индекс развития человеческого потенциала (ИРЧП)
. Он (IРЧП) рассчитывается как средняя арифметическая величина трёх индексов: валового внутреннего продукта на душу населения (IВВП), ожидаемой продолжительности жизни (IПЖ) и уровня образования населения (IОБР), соотнесённых с наивысшими мировыми уровнями этих показателей:
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 EMBED Equation.3  [image: image85.wmf]
  Каждый индекс рассчитывается по формуле:
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где Df – фактическое значение показателя в данной стране за исследуемый  период; Dmin и Dmax – соответственно минимальное и максимальное значение показателя в мире. При этом уровень образования в каждой стране (DОБР) рассчитывается как средневзвешенная величина доли грамотного населения (dГР) в возрасте 25 лет и старше (вес 2/3) и доли учащихся (dУЧ) среди населения в возрасте до 24 лет (вес 1/3): DОБР = dГР*2/3+dУЧ*1/3.
При всех достоинствах (простота исчисления, универсальность, статистическая доступность) ИРЧП не полностью охватывает условия жизни и имеет ряд допущений (например, равнозначность трёх его составляющих). Поэтому продолжаются поиски новых методов интегральной оценки уровня и качества жизни населения. 

Так, специалисты Всероссийского центра уровня жизни (ВЦУЖ) предложили метод определения индекса, который охватывает все компоненты уровня жизни со взвешиванием их значимости по настоятельности соответствующих потребностей в зависимости от эластичности затрат на их удовлетворение в домашнем хозяйстве
. 

С.А. Айвазян предложил методику оценки качества жизни населения по группам показателей, характеризующих качество населения, благосостояние населения, качество социальной сферы, качество экологической сферы, природно-климатические условия
. 

По заказу британского издания The Economist его эксперты провели исследование качества жизни населения разных стран на основе балльной оценки множества показателей, девять из которых были определены как основные: ВВП на душу населения; степень удовлетворения системой здравоохранения; уровень безработицы; климатические условия; соблюдение гражданских свобод; политическая стабильность и безопасность; развитие общественной жизни; комфорт семейной жизни; равенство полов. Все значения (кроме ВВП на душу населения) определяли путём опроса граждан, насколько они довольны тем или иным показателем. Общая оценка производилась по 10-балльной шкале
. Очевидно, что подобная методика даёт не объективную оценку уровня качества жизни в той или иной стране, а характеризует степень удовлетворённости ею населения.

Одним из важных элементов качества жизни является качество трудовой жизни, под которым понимается систематизированная совокупность свойств, характеризующих условия производственной жизни людей и позволяющих учесть степень реализации интересов работников и использования их способностей (интеллектуальных, творческих, моральных, организаторских и др.)
. Качество трудовой жизни является основным критерием развитости социально-трудовых отношений.

Качество трудовой жизни определяется рядом требований:

· работа должна быть интересной, содержательной, характеризоваться высоким уровнем организации, включать творческие элементы;

· работа должна быть социально полезной, работник должен ощущать гармоничную связь с социальной средой;

· работники должны получать справедливое вознаграждение за труд и признание своего труда;

· работа должна осуществляться в безопасных и здоровых условиях труда;

· работникам должна быть обеспечена возможность использования социально-бытовой инфраструктуры организации;

· работники должны участвовать в принятии производственных решений, затрагивающих их работу и интересы;

· работникам должна быть гарантирована занятость, обеспечена правовая защищённость, возможность профессионального роста и развития дружеских взаимоотношений с коллегами.

Качество трудовой жизни является многогранным понятием и его невозможно оценить каким-либо единым показателем. Чаще всего оно характеризуется определённым набором экономических и социальных показателей, отражающих условия производственной жизни работников. При этом оценка качества трудовой жизни может осуществляться с позиций работника, предпринимателя и общества в целом (см. табл. 8.2).

Таблица 8.2

Показатели качества трудовой жизни
	Уровни оценки

	С позиций работника
	С позиций 
предпринимателя
	С позиций 
общества в целом

	Удовлетворенность трудом

 Наличие (отсутствие)  стрессовых ситуаций на производстве

 Возможности     личного продвижения

 Условия труда

Возможность профессионального роста и самовыражения

 Психологический климат

Содержательность труда

 
	Эффективность труда

Профессиональная адаптация

Текучесть кадров

Отчуждение
 труда

Трудовая дисциплина

Отождествление   целей работника     с     целями предприятия

 Число конфликтов

Отсутствие случаев производственного саботажа, забастовок

 

 

 
	Качество и уровень жизни (стоимость потребительской корзины)

Уровень качества рабочей силы

Стоимость системы социальной защиты работников и их семей

Потребительское   поведение

Социальная адаптация

 Отчуждение от общества

Показатели   удовлетворённости жизнью 

 


8.2. Стоимость жизни и потребительский бюджет

Оценить уровень развития и степень удовлетворения потребностей людей (уровень жизни) можно лишь путём сравнения фактических показателей потребления с соответствующими показателями, выполняющими функцию социальных ориентиров. В стоимостном выражении в качестве таких ориентиров используются такие категории как стоимость жизни, потребительский бюджет, минимальный размер оплаты труда.

Важнейшим показателем уровня жизни населения является стоимость жизни. Стоимость жизни – это количество материальных благ и услуг, которое необходимо потреблять по нормам или фактически потребляется населением (различными его слоями и группами), выраженное в денежной форме. Другими словами, стоимость жизни – это совокупность расходов, которые несёт человек, семья или группа населения для приобретения товаров и услуг, необходимых для поддержания их жизнедеятельности и восстановления работоспособности
. Измеряется стоимость жизни в зависимости от принимаемого в расчёт набора потребительских товаров и услуг и уровня цен и тарифов на их приобретение в конкретных условиях и периодах. Формой выражения стоимости жизни для различных условий и периодов являются потребительские бюджеты.

Потребительский бюджет представляет собой стоимостную оценку объёма и структуры потребления материальных и духовных благ и услуг, налогов и обязательных платежей. 

Различают фактические и нормативные потребительские бюджеты. Последние играют роль ориентиров в проведении социальной политики, являясь социальными нормативами государственной политики доходов. В зависимости от уровня удовлетворения потребностей в настоящее время различают четыре вида потребительских бюджетов: прожиточный минимум, минимальный, рациональный и элитарный потребительские бюджеты (см. рис. 8.1).
Прожиточный минимум (ПМ) представляет собой стоимостную оценку потребительской корзины (минимального набора продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг, необходимых для сохранения здоровья человека и обеспечения его жизнедеятельности), а также обязательные платежи и сборы, исходя из доли затрат на них у низкодоходных групп населения
. 

Прожиточный минимум ориентирован на физическое выживание и сохранение здоровья людей и рассчитан на использование в качестве социального ориентира в ограниченные сроки – в условиях кризисного состояния экономики и периода его преодоления. 
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Рис. 8.1. Система потребительских бюджетов 

Минимальный потребительский бюджет (МПБ) – стоимостная оценка благ и услуг, обеспечивающих на минимальном уровне удовлетворение основных материальных и духовных потребностей людей, нормальное воспроизводство трудоспособных и нормальную жизнедеятельность нетрудоспособных граждан. В отличие от прожиточного минимума МПБ учитывает расходы на ряд духовных потребностей, включает более рациональный набор продуктов питания и более широкий набор услуг, предусматривает меньшие сроки службы непродовольственных товаров.

Рациональный потребительский бюджет (РПБ) или бюджет высокого достатка – стоимостная оценка состава и  структуры потребления благ и услуг, обеспечивающих полное удовлетворение разумных физиологических, духовных и социальных потребностей человека в соответствии с научно обоснованными рациональными нормами. 

Элитарный потребительский бюджет (ЭПБ) характеризует структуру и уровень потребления людей с высокими и сверхвысокими доходами. 

Представление о количественном соотношении величины этих бюджетов дают данные табл. 8.2.

Таблица 8.2

Величины потребительских бюджетов в Самарской области 

в среднем на душу населения за 4-й квартал 2006 г
.

	Виды бюджетов
	Руб. в

месяц

	Бюджет прожиточного минимума
	3727

	Минимальный потребительский бюджет
	8658

	Бюджет высокого достатка
	33769


В мировой и отечественной практике используются различные методы формирования потребительских бюджетов:

· нормативный бюджет определяется на основе нормативов потребления отдельных товаров и услуг (нормативов потребительской корзины) и их фактической стоимости. В зависимости от вида разрабатываемого бюджета нормативы могут быть минимального или рационального уровня;

· статистический бюджет устанавливается на уровне доходов, которыми реально располагают определённые слои населения страны. Так для бюджета прожиточного минимума рассматриваются доходы 10-20% самых бедных граждан страны. Базой для установления элитарных потребительских бюджетов могут быть доходы состоятельных и богатых людей;
· комбинированный (нормативно-статистический) метод заключается в том, что расходы на питание устанавливаются по нормативам потребления, а остальные – статистическим путём;
· субъективный метод базируется на основе опросов общественного мнения и экспертов о необходимом уровне расходов на потребление;
· ресурсный метод заключается в том, что расчёты строятся исходя из возможностей государства в данный период времени обеспечить определённый уровень минимального потребительского бюджета или бюджета прожиточного минимума.
В настоящее время в Российской Федерации в качестве минимума материальной обеспеченности граждан выступает прожиточный минимум, служащий основой для оценки уровня жизни, определения минимального размера заработной платы, расчёта пенсий, пособий, стипендий и других социальных выплат, разработки системы социальных гарантий для малообеспеченных и слабо защищённых слоёв населения.

Величина прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-демографическим группам населения (трудоспособное население, пенсионеры, дети) в соответствии с принятой методикой
 определяется ежеквартально в целом по Российской Федерации и в субъектах Российской федерации. В основу расчётов положен нормативный метод. При этом нормативы потребления дифференцированы по социально-демографическим группам (трудоспособные мужчины, трудоспособные женщины, пенсионеры, дети в возрасте от 0 до 6 лет, дети в возрасте от 7 до 15 лет) и по зонам проживания – нормативы потребления продуктов питания разработаны в среднем по России и по каждой из 16 зон проживания, а минимальные наборы непродовольственных товаров разработаны с учётом особенностей трёх зон проживания – с холодным и резко континентальным климатом, с умеренным климатом, с тёплым климатом. 

В основе определения величины прожиточного минимума лежит расчёт стоимости потребительской корзины, которая, в свою очередь, состоит из трёх корзин: продовольственной, непродовольственной и услуг. 

При расчёте стоимости  продовольственной корзины для трудоспособных граждан учитываются различия в структуре и нормах потребления продуктов питания у мужчин (Пiм) и женщин (Пiж), удельный вес мужчин (dм) и женщин (dж) в численности трудоспособного населения, сложившиеся цены на соответствующие продукты питания (Цi). При расчёте стоимости детской продовольственной корзины учитываются различия в структуре и нормах потребления продуктов для детей в возрасте до 6 лет (Пi0-6) и для детей в возрасте 7-15 лет (Пi7-15), а также удельный вес (соответственно d0-6  и d7-15) каждой возрастной группы в общей численности детей.

Стоимость непродовольственной корзины формируется на основе оценки минимального набора непродовольственных товаров индивидуального пользования (одежда, обувь, школьно-письменные принадлежности и др.) и общесемейного пользования (постельное бельё, товары культурно-бытового и хозяйственного назначения).  Нормативы минимального набора непродовольственных товаров индивидуального пользования (Сип)  дифференцируются по социально-демографическим группам (трудоспособные граждане, пенсионеры, дети) и трём зонам проживания, а минимальный набор непродовольственных товаров общесемейного пользования (Соп) рассчитывается на одного члена семьи с учётом нормативного срока износа (Сиз)  каждого товара (Тi) и коэффициента семейности (Ксем). Норматив расходов на предметы первой необходимости, санитарии и гигиены, лекарства установлены в размере 15% от стоимости непродовольственной корзины. 

Аналогичным образом определяется стоимость третьей корзины – услуг. Стоимость жилищно-коммунальных (СЖК) и транспортных услуг (СТР) рассчитывается на основе установленных нормативов и фактически сложившихся тарифов, а расходы на другие виды услуг и на услуги культуры установлены в процентах (соответственно 15% и 5%) от общей стоимости услуг. В общем виде механизм определения стоимости потребительской корзины представлен на рис. 8.2.
О величине и динамике прожиточного минимума можно судить на примере Самарской области (табл. 8.3).

Таблица 8.3

Прожиточный минимум в Самарской области, руб.

	Величина прожиточного

минимума


	4-й 
квартал 
2003 г.
	4-й 
квартал 
2004 г.
	4-й квартал 2005 г.
	4-й 
квартал 
2006 г.

	в расчёте на душу населения
	2246,20
	2630,09
	3152,10
	3727

	для трудоспособного населения
	2482,23
	2926,24
	3526,83
	4117

	для пенсионеров
	1680,60
	1989,97
	2341,94
	3009

	для детей
	2201,82
	2534,39
	3019,65
	3521
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Рис. 8.2. Определение стоимости потребительской корзины прожиточного минимума

Очевидно, что используемые в настоящее время для расчёта прожиточного минимума нормативы потребления продуктов питания, непродовольственных  товаров и услуг не обеспечивают нормального воспроизводства рабочей силы. По мере преодоления Россией кризисных явлений основным инструментом социальной политики должен стать минимальный потребительский бюджет, а ориентиром проведения политики доходов должен стать рациональный потребительский бюджет – бюджет высокого достатка.
8.3. Доходы населения
Важной характеристикой и фактором, определяющим уровень жизни населения, являются доходы, под которыми понимается совокупность денежных и натуральных средств, полученных или произведённых населением (отдельным лицом, семейным хозяйством) за определённый период времени. Доходы являются источником удовлетворения потребностей людей, и от их величины зависит уровень и структура потребления. Велика роль доходов в развитии экономики. Они определяют спрос на потребительские товары и услуги, а через него – масштабы производства, его структуру, размеры прибыли, что, в свою очередь, оказывает влияние на развитие экономики и дальнейший рост доходов.

По вещественной форме доходы населения подразделяются на денежные и натуральные (неденежные). Денежные доходы включают в себя всю совокупность денежных средств, получаемых людьми из различных источников. Натуральные доходы включают в себя продукты и изделия личного подсобного хозяйства, самозаготовки даров природы, предназначенные для личного (семейного) потребления, бесплатные услуги, социальную помощь в натуральной форме, получаемые из средств федерального и муниципальных бюджетов, фондов предприятия. Натуральной формой доходов могут быть случаи выплаты заработной платы работникам продукцией своего предприятия, ценные подарки работнику, товары и услуги, входящие в компенсационный пакет фирмы.

Соотношение между этими двумя формами дохода периодически меняется, но наиболее распространена денежная форма. У бедных слоёв населения относительно высока доля натуральных доходов. В периоды ухудшения экономической ситуации удельный вес натуральных доходов повышается.

Совокупность денежных и натуральных доходов формирует совокупный доход, который охватывает весь объём жизненных средств, поступающих в распоряжение населения. 

Различают номинальные, располагаемые и реальные доходы. Номинальные доходы (ДН) характеризуют общую сумму начисленных денежных  доходов без учёта налогов. Располагаемые доходы (ДР) – это номинальные доходы за вычетом налогов и других обязательных платежей, т.е. средства, фактически остающиеся в распоряжении населения и используемые им на потребление и сбережение. Реальные располагаемые доходы (ДРР) характеризуются количеством потребительских товаров и платных услуг, которые могут быть приобретены на располагаемые доходы населения при сложившемся уроне цен на товары и тарифов на услуги.  Динамика реальных располагаемых доходов (IДРР) характеризуется соотношением индексов располагаемых доходов (IДР) и потребительских цен (IЦ): 
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По своему происхождению доходы могут быть легальными и нелегальными (теневыми). Основными видами легальных денежных доходов населения являются:

· доходы за выполнение трудовых обязанностей (оплата труда) - заработная плата, премии, вознаграждения, денежное довольствие военнослужащих, денежное содержание государственных служащих, сезонные заработки;
· доходы от продажи результатов труда – фермерский доход, доходы от домашнего и личного подсобного хозяйства, от индивидуальной трудовой деятельности, авторское вознаграждение;
· доходы от собственности – прибыль на капитал, доход от сдачи собственности в аренду, дивиденды по акциям, проценты по вкладам и акциям, ссудный процент, земельная рента;
· рисковые доходы – предпринимательский доход; выигрыши по облигациям, в лотереях, конкурсах, спортивных соревнованиях, в игровых автоматах и казино; выплаты в случае наступления страхового риска;
· социальные трансферты – пенсии, стипендии, пособия;
· заёмные доходы – кредиты банков и организаций, суммы в долг от частных лиц;
· донорские доходы – плата за сданную кровь и её элементы, плата за участие в научных экспериментах;
· передаваемые доходы – наследство, дары, спонсорская помощь, алименты, вознаграждение наследникам автора.
В отличие от легальных доходов, имеющих юридически оправданную форму, теневые доходы имеют своим источником неучтённые и противоправные виды деятельности: контрабанда, рэкет, коррупция, торговля оружием, наркотиками, производство и торговля без лицензии и т.д.

В структуре денежных доходов населения как Российской Федерации в целом, так и отдельных регионов (см. табл. 8.4) устойчиво преобладают доходы от трудовой деятельности. Однако их доля, как и доля социальных выплат, с переходом к рыночным отношениям сократилась. Всё более существенную роль приобретают доходы от собственности и предпринимательской деятельности. 

Таблица 8.4

Структура денежных доходов населения РФ и Самарской области, %

	
	1990
	1995
	2003
	2004

	
	РФ
	Самар-ская область
	РФ
	Самар-ская область
	РФ
	Самар-ская область
	РФ
	Самар-ская область

	Денежные доходы – всего
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100
	100

	В том числе:
	
	
	
	
	
	
	
	

	оплата труда 
	74,1
	70,8
	37,8
	49,7
	39,4
	37,1
	40,5
	37,9

	социальные выплаты
	14,7
	15,8
	13,1
	13,9
	14,1
	11,9
	12,9
	10,5

	доходы от предпринимательской деятельности
	-
	-
	16,4
	22,8
	12,0
	19,9
	11,7
	18,8

	доходы от собственности
	2,5
	2,7
	6,5
	9,2
	7,8
	9,3
	8,3
	6,0

	другие доходы (включая скрытую заработную плату)
	8,7
	10,7
	26,2
	4,4
	26,7
	21,8
	26,6
	26,8


Доходы населения изменяются под влиянием множества факторов – экономических, политических, социальных, демографических, географических и др. В целом факторы, формирующие доходы населения, могут быть сгруппированы по трём уровням
:

· к первому уровню относятся факторы, зависящие от самого человека, его жизненной позиции, его человеческого капитала и трудового потенциала (образования, квалификации, опыта, вида занятости, должностного статуса), затрат и результатов труда, наличия финансового капитала и пр.;

· ко второму уровню (микроуровню) относятся факторы, связанные с местом работы человека; отраслью, в состав которой входит его предприятие, организация, фирма; с их организационно-правовой формой, положением на товарном, финансовом рынках и на рынке труда; с технической оснащённость предприятия, местом его расположения; с развитостью социально-трудовых отношений в коллективе;

· к третьему уровню (макроуровню) относятся факторы, связанные с экономикой региона и страны в целом: экономическим потенциалом, эффективностью общественного производства, величиной валового национального продукта и национального дохода, ценовой политикой и системой налогообложения, развитостью институтов социального партнёрства. Эта группа факторов формирует систему социальных трансфертов.

Для всех стран, не зависимо от уровня благосостояния населения, характерно существование неравенства доходов и заработной платы. Различия в уровне доходов на душу населения  или заработной платы на одного занятого называются дифференциацией доходов или дифференциацией заработной платы. 

Дифференциация доходов (зарплаты) – явление объективное, связанное с социально-экономическими различиями членов общества в сфере производства, распределения и потребления. Однако степень этой дифференциации не должна быть чрезвычайно большой, чтобы не приводить к социальной напряжённости в обществе и возникновению на этой почве социальных конфликтов. В демократических государствах, глее политики озабочены соблюдением принципов справедливости и равенства граждан, чрезмерное богатство одних и нищета других признаются недопустимым явлением.

В период командно-административной системы в нашей стране наблюдалась тенденция уравнительности в оплате труда различных групп работников без достаточного учёта их трудового вклада, квалификации, условий труда и т.п. Поскольку заработная плата была главным источником существования (в разные периоды на её долю приходилось 75-90% всех доходов), а возможности дополнительного зарабатывания средств были ограничены, различия в доходах имели место, но не очень значительные.

С переходом к рынку положение изменилось: усилилась межгрупповая, межфирменная, межотраслевая и территориальная дифференциация доходов. В целом переход к рыночным отношениям в России характеризуется обеднением значительной части населения, его имущественному расслоению. О структуре населения по уровню доходов можно судить по материалам мониторинга, проведённого Всероссийским центром уровня жизни населения в 2003 г. (см. табл. 8.5). При распределении населения по группам учитывались величина денежных доходов (Д) в сравнении с величиной и количеством прожиточных минимумов (ПМ), жилищные условия, наличие движимого и недвижимого имущества, сбережений и т.п. 

Таблица 8.5

Группировка населения РФ по уровню среднедушевых доходов 

(по данным ВЦУЖ за 2003 г)

	                          Номер группы
	Наименование группы
	Характеристика группы
	Численность

	
	
	
	Млн. чел
	%

	1
	Неимущие 
	Д<ПМ. Жилищные условия не соответствуют социальным нормам
	19,5
	13,5

	2
	Бедные по доходам
	Д<ПМ. Жилая площадь превышает норму
	10,0
	7,0

	3
	Малоимущие
	1ПМ<Д<2ПМ. Жилая площадь меньше социальных стандартов
	52,0
	36,0

	4
	Нижний слой среднего класса
	2ПМ<Д<12 тыс. руб.  Жилая площадь превышает норму
	47,8
	33,0

	5
	Средний класс
	Д=12-27 (в Москве 35-70) тыс. руб. Движимое и недвижимое имущество, существенные сбережения, комфортабельный отдых с лечением
	13,0
	9,0

	6
	Высший слой среднего класса
	Состоятельные люди с Д>$950 (в Москве от $1200 до $2400)
	1,9
	1,3

	7
	Богатые
	Собственники значительных бизнес-активов, имущества (в т. ч. недвижимости за рубежом)
	0,29

 (в т.ч. 90 тыс. долларовых миллионеров)
	0,2


Достаточно полное представление о различиях в доходах населения даёт распределение общего объёма денежных доходов по группам населения: 10%-ным (децильным), 20%-ным (квантильным) или 25% (квартильным). 

 Как видно из табл. 8.6, денежные доходы населения Самарской области распределяются весьма неравномерно. На долю 20% наиболее состоятельной (пятой) группы населения приходится около половины общей величины доходов, в то время как на долю такой же по численности группы малообеспеченного населения приходится лишь около 5% общей величины доходов. При этом обращает на себя внимание тенденция дальнейшего перераспределения доходов в пользу наиболее обеспеченной части населения.

Таблица 8.6 

Распределение денежных доходов населения 

Самарской области по 20%-ным группам 

	Годы
	20%-ные (квантильные) группы населения

	
	первая
	вторая
	третья
	четвёртая
	пятая

	2001
	5,2
	9,8
	14,8
	22,5
	47,8

	2002
	5,0
	9,6
	14,7
	22,5
	48,2

	2004
	4,9
	9,6
	14,6
	22,4
	48,5


Для количественной оценки расслоения населения по уровню доходов используются коэффициенты дифференциации доходов (наиболее распространённым является коэффициент фондов, характеризующий соотношение между средними значениями доходов в сравниваемых группах населения) и коэффициенты концентрации доходов. 

Графическое представление о характере распределения доходов даёт кривая Лоренца (рис. 8.3). 
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Рис. 8.3. Кривая Лоренца (распределение доходов по 20%-ным группам населения Самарской области в 2004г.)
Если доходы равномерно распределяются между группами населения,  т.е. кумулятивные (накапливаемые) доли населения и доходов попарно совпадают (20% населения имеют 20% совокупного дохода, 40% населения – 40% дохода и т.д.), то все точки на графике будут находиться на прямой линии, называемой линией абсолютного равенства доходов. Эта ситуация означает полное отсутствие концентрации доходов в руках какой-либо группы населения, что в реальной жизни практически не наблюдается. Если доходы распределяются неравномерно, то чем выше концентрация доходов у отдельных групп населения, тем дальше отходит от линии абсолютного равенства и становится более выпуклой кривая Лоренца. В случае концентрации всех доходов в руках одной группы населения, семьи, лица (случай гипотетический) наступает ситуация абсолютного неравенства.  

На основе кривой Лоренца рассчитывается коэффициент концентрации доходов – коэффициент Джини. Его величина определяется отношением площади, образуемой линией абсолютного равенства и кривой Лоренца, к площади треугольника, образуемого осью абсцисс и линиями абсолютного равенства и абсолютного неравенства. Коэффициент Джини изменяется в пределах от 0 до 1. Чем ближе он к 1, тем в большей степени доходы сконцентрированы в руках отдельных групп населения, тем сильнее неравенство, тем выше социальная напряжённость в обществе.

Установить  оптимальные границы неравенства чрезвычайно трудно. Тем не менее некоторые учёные считают, что границей социальной стабильности является ситуация, когда беднейшие 40% населения начинают получать менее 12-13% от совокупных доходов, а разрыв в уровнях доходов 10% наименее и 10% наиболее обеспеченных семей (коэффициент фондов) превышает 10-кратную величину
. Как видно из табл. 8.6 и 8.7  эти показатели в России превышены или находятся в пограничном состоянии, что свидетельствует о нарастающей дестабилизации общества.
Таблица 8.7

Показатели дифференциации доходов в 2004 г.

	
	РФ
	Самарская область

	Коэффициент фондов (раз)
	15,0
	17,8

	Коэффициент Джини
	0,407
	0,430


Важным путём её преодоления является проведение грамотной государственной политики в области доходов и оплаты труда. Целью такой политики является всестороннее развитие и рост благосостояния населения, стимулирование его стремления к социальному прогрессу. Для осуществления этой цели политика доходов должна решать следующие задачи:

· стабилизацию уровня жизни средних слоёв населения;

· сокращение масштабов бедности;

· приостановление роста дифференциации доходов населения и дальнейшего расслоения общества;

· устранение глубоких деформаций в структуре денежных доходов населения; восстановление роли оплаты труда как основного источника доходов и важнейшего стимула экономической активности трудящихся;

· повышение реального размера заработной платы;

· создание предпосылок для повышения уровня жизни основной массы населения.

Основными направлениями государственной политики доходов являются:

· установление гарантированного минимума оплаты труда
;

· индексация доходов;

· регулирование оплаты труда государственных служащих и работников бюджетных организаций;

· региональное регулирование доходов и заработной платы на основе зонирования территории страны при установлении бюджетов прожиточного минимума, а также установления районных коэффициентов к заработной плате и надбавок за стаж работы;

· регулирование доходов и заработной платы с помощью системы социального партнёрства;

· воздействие на размеры получаемых доходов системой налогообложения;

· регулирование пенсионного обеспечения путём его реформирования, законодательной регламентации и установления минимального размера пенсий;

· адресная материальная поддержка отдельных категорий граждан (ветеранов войны и труда, инвалидов, жертв политических репрессий и др.);

· социальная защита материнства и детства;

· социальные гарантии населению в сфере занятости, социальная поддержка безработных;

· совершенствование системы государственного социального страхования;

· защита интересов вкладчиков и акционеров;

· другие направления. 
Термины и понятия

Денежные доходы

Дифференциация доходов

Индекс развития человеческого потенциала

Качество жизни

Качество трудовой жизни

Коэффициент Джини

Коэффициент фондов

Кривая Лоренца

Натуральные доходы

Потребительский бюджет:

· минимальный

· рациональный

· элитарный

Потребительская корзина

Прожиточный минимум

Располагаемые доходы

Реальная заработная плата

Реальные доходы

Совокупный доход

Стоимость жизни

Уровень жизни

Вопросы для контроля и самопроверки
1. Что такое уровень жизни населения? Какими показателями он характеризуется?

2. Что такое качество жизни? Какими элементами оно определяется?

3. Что характеризует и как исчисляется индекс развития человеческого потенциала?

4. Что понимается под качеством трудовой жизни?

5. Какими требованиями определяется, и какими показателями характеризуется качество жизни?

6. Что такое стоимость жизни?

7. Что такое потребительский бюджет? Какие виды потребительских бюджетов вы знаете?

8. Что такое прожиточный минимум и какова методика его определения?

9. В чём различие минимального потребительского бюджета и прожиточного минимума?

10. Что такое доходы населения и какова их роль?

11. Назовите основные виды и источники доходов.

12. Какие факторы влияют на формирование доходов?

13. Что понимается под дифференциацией доходов?

14. С помощью каких методов и показателей оценивается и характеризуется дифференциация доходов?

15. Охарактеризуйте современное состояние в области доходов в нашей стране.

16. Каковы основные цели и задачи государственной политики в области доходов и оплаты труда в нашей стране?

Глава 9. Организация оплаты труда

Важным элементом общественной организации труда и предметом социально-трудовых отношений является оплата труда наёмных работников, выступающая в форме заработной платы. Роль последней определяется, прежде всего, тем, что она служит для подавляющего числа работников   основным источником доходов и в их структуре занимает доминирующее положение.  
Современное состояние организации оплаты труда в России (низкий уровень минимальной и средней заработной платы, необоснованно завышенная дифференциация её размеров, сокращение доли оплаты труда в совокупных доходах и др.) вызывает столь дружные нарекания со стороны специалистов, профсоюзных деятелей, руководителей предприятий и самих работников, что необходимость её реформирования ни у кого не вызывает сомнений. Однако предлагаемые пути этого реформирования часто противоречивы и недостаточно обоснованны. В значительной степени это обусловлено отсутствием соответствующей теоретической базы и единства взглядов на сущность, функции заработной платы и принципы её организации. 
9.1.  Сущность заработной платы

Эволюция сущностных характеристик заработной платы происходила по мере изменения общественных отношений. Как известно, заработная плата - категория историческая, появление и функционирование которой связано с возникновением и развитием капиталистического способа производства, основанного на наёмном труде. Сам наёмный труд есть отношение, возникающее между работником и собственником средств производства. Одна из сторон этого отношения реализуется в заработной плате, являющейся, по определению К.Маркса,  превращённой формой стоимости и цены рабочей силы
.

Переход к социалистическим производственным отношениям в нашей стране сопровождался формированием нового представления о сущности заработной платы, основанного на её якобы коллективно-долевой природе. Основание для такого подхода дал сам К.Маркс, который писал в работе «Критика Готской программы», что при социализме «каждый отдельный производитель получает от общества за всеми вычетами ровно столько, сколько даёт ему. То, что он дал обществу, составляет его индивидуальный трудовой пай»
. По сути дела речь шла об исчезновении заработной платы как экономической категории, подмене этим термином совершенно иного распределительного механизма в системе социально-трудовых отношений.

 Одним из первых наиболее чётко и откровенно эту мысль сформулировал Н.И. Бухарин: «Заработная плата становится мнимой величиной, не имеющей своего содержания. Поскольку рабочий класс является господствующим классом, постольку исчезает наёмный труд. В социализированном производстве наёмного труда нет. А поскольку нет наёмного труда, постольку нет и заработной платы как цены продаваемой капиталисту рабочей силы. От заработной платы сохраняется лишь её внешняя шелуха - денежная форма, которая тоже идёт к самоуничтожению вместе с денежной системой. При системе пролетарской диктатуры «рабочий» получает общественно трудовой паёк, а не заработную плату»
. 

Представление о заработной плате как категории, непосредственно отражающей распределительные отношения между работником и государством, долгие годы оставалось в нашей стране господствующим. В соответствии с ним заработная плата определялась как «выраженная в деньгах доля рабочих и служащих в фонде индивидуального потребления национального дохода, составляющая основную форму необходимого продукта и распределяемая в соответствии с количеством и качеством затраченного ими труда в общественном производстве»
. Такое определение заработной платы не раскрывало её экономической сущности, не определяло её минимальных размеров. Оно лишь указывало на источник формирования заработной платы (часть национального дохода, предназначенная для индивидуального потребления) и зависимость доли каждого работника в этом источнике от  количества и качества его труда. 
С некоторыми изменениями и дополнениями подобное представление о заработной плате продержалось до конца 80-х годов минувшего века. Так,  подготовка и проведение в нашей стране хозяйственной реформы, начатой в 1965г., обусловили необходимость внесения коррективов в понимание сущности заработной платы, разработки новых теоретических положений в этой области. В частности, была разработана концепция, в соответствии с которой заработная плата как форма распределения по труду определяла отношения между работником и обществом не только прямо, непосредственно, но и через его деятельность на конкретном предприятии.

В наиболее завершённом виде эта концепция была сформулирована  в работах Б.М. Сухаревского. Поскольку, писал он, рабочие и служащие социалистических государственных предприятий включаются в общественный процесс производства путём найма, представляющего особую форму трудовых отношений между работником и предприятием, постольку они находятся в отношениях с обществом не только непосредственно, но и через отношения с соответствующим предприятием, в связи с трудовым вкладом на данном предприятии. Поскольку в заработной плате выражены отношения между рабочими и служащими данного предприятия и всем обществом в целом как собственника средств производства, постольку заработная плата является долей в общенародном фонде потребления, и её границы должны быть определены относительно величины этого фонда. Так как заработная плата выражает непосредственные отношения рабочих и служащих с предприятием, на котором они работают, она составляет часть стоимости продукта, созданного на данном предприятии, и её границы должны быть определены относительно этой стоимости.

Отсюда следовал вывод о том, что в структуре заработной платы «необходимо выделить две части – одну, главную часть, гарантированную общенародным фондом потребления, другую – гарантированную доходом данного предприятия»
. По сути дела, выдвинутое положение явилось теоретическим обоснованием осуществлённого на практике разделения фонда оплаты труда на две части – фонд заработной платы и фонд материального поощрения.

Представление о заработной плате или том, что под ней подразумевалось, главным образом как об инструменте распределения предполагало, что в основе социально-трудовых отношений лежит равенство всех трудящихся по отношению к средствам производства и создаваемым в обществе благам. В реальной жизни такого равенства не существовало: действительным собственником всех средств производства являлось государство в лице его полномочных представителей - руководителей предприятий, регионов, министерств и ведомств, а труд основной массы работников являлся по существу наёмным. Поэтому приведённые выше и применявшиеся долгие годы определения заработной платы не были адекватными реально существовавшим отношениям. Кроме того, эти определения, отдавая приоритет распределительной функции заработной платы, оставляли в тени другие её функции. 

Возрождение в России рыночных отношений, появление реального рынка труда обусловили необходимость переосмысления ставшего уже привычным представления о сущности заработной платы, поиска нового её определения, адекватного реально складывающимся в социально-трудовой сфере отношениям. Эти поиски продолжаются до настоящего времени, сопровождаясь как определёнными успехами, так и неудачами. При этом нередко не обеспечивается целостное представление о заработной плате, одни её функции противопоставляются другим.

Так первые шаги реформирования заработной платы были связаны с попыткой противопоставить сложившемуся за долгие годы представлению о ней как, главным образом, о механизме распределения материальных и духовных благ представление о заработной плате как средстве воспроизводства рабочей силы. В разработанной коллективом специалистов Госкомтруда СССР «Концепции организации оплаты труда в условиях регулируемых рыночных отношений» подчёркивалось, что «одно из основных положений реформы - взгляд на сущность оплаты труда как на объём поступающих в распоряжение работника жизненных благ, обеспечивающих объективно необходимое воспроизводство рабочей силы»
. В соответствии с этим положением вскоре появилось и одно из первых в постсоветский период  «рыночных» определений заработной платы, данное Р. Яковлевым: «Заработная плата в рыночной экономике представляет собой цену рабочей силы, соответствующую стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают воспроизводство рабочей силы (способной обслуживать существующий технический базис производства), удовлетворяя физические и духовные потребности самого работника и членов его семьи»
. 

Достоинством этого определения является то, что оно раскрывает экономическую сущность заработной платы, указывает на её связь со стоимостью и ценой специфического товара – рабочей силы. В то же время нельзя согласиться с отождествлением понятий заработная плата и цена рабочей силы. Заработная плата не совпадает с понятием цены рабочей силы ни количественно, ни по выполняемым ими функциям. Цена рабочей силы – это цена воспроизводства способности к труду, категория, характеризующая личное потребление работника и его семьи. Её величина формируется в сфере обращения рабочей силы под влиянием соотношения спроса и предложения на неё на рынке труда и находит своё воплощение в ставке заработной платы, о которой договариваются покупатель и продавец рабочей силы. Заработная плата формируется в сфере производства. Она связана с производительным потреблением рабочей силы, и её величина ставится в зависимость от количества, качества и результатов труда работника. Поэтому правильнее, на наш взгляд, говорить о заработной плате как о превращённой форме цены товара рабочая сила.

В ряде источников утверждается, что «современная экономическая теория доказывает, что на рынке труда продаётся и покупается именно труд, что заработная плата есть плата за него»
. Такие высказывания действительно имеют место, но с доказательствами подобной точки зрения дело обстоит совсем не просто. Тот факт, что труд как процесс не может быть предметом купли-продажи, в своё время убедительно доказал К. Маркс: «Для того чтобы быть проданным на рынке в качестве товара, труд во всяком случае должен существовать до этой продажи. Но если бы рабочий имел возможность дать своему труду самостоятельное существование, он продавал бы созданный трудом товар, а не труд»
. И далее: «Фактически на товарном рынке владельцу денег противостоит непосредственно не труд, а рабочий. То, что продаёт последний, есть его рабочая сила. Когда его труд действительно начинается, он перестаёт принадлежать ему и, следовательно, не может быть им продан»
. 

Соглашаясь с аргументом о невозможности купли-продажи ещё не состоявшегося процесса труда, авторы рассматриваемой точки зрения утверждают, что речь идёт о «предстоящем труде»
 или об «услуге труда»
. Но услуги труда – это результаты труда, которые реализуются на рынке товаров и услуг, а не на рынке труда. Что же касается купли и продажи реального или предстоящего труда, если бы таковые были возможны, то следует разобраться, кто в этом процессе выступал бы его продавцом, а кто – покупателем.

Вдумаемся, кто в действительности предъявляет спрос на труд, ощущает потребность в труде, «покупает» право на труд – работодатели или население, ищущее работу? По нашему мнению, именно носители рабочей силы как способности к труду  нуждаются в труде, трудовой деятельности для реализации своих способностей. Об этом свидетельствует и такое понятие как «спрос населения на труд»
. Работодатель покупает не труд, а способность людей к труду. Причём покупка этого специфического товара осуществляется тоже в специфической форме – в форме найма работников. А труд работодатель должен организовать сам, создав необходимые условия для соединения работников со средствами труда и эффективного использования их способностей.

С учётом высказанных выше соображений нами было предложено следующее определение: заработная плата в условиях рынка представляет собой превращённую форму цены рабочей силы, величина которой определяется стоимостью жизненных благ, обеспечивающих воспроизводство рабочей силы, соотношением спроса и предложения на неё на рынке труда и результатами её (рабочей силы) производственного функционирования
.
В учебной литературе используются и другие определения заработной платы, не раскрывающие её сущность, но характеризующие отдельные из выполняемых ею функций. Так заработная плата определяется как элемент дохода наёмного работника и один из элементов издержек производства,
 как часть дохода предпринимателя, расходуемая им для оплаты труда наёмных работников
, как форма распределения фонда индивидуального потребления по количеству и качеству труда
 и т.п. Довольно широкое распространение получило представление о заработной плате как о некоем вознаграждении работника за его труд со стороны работодателя. Именно как «вознаграждение за труд» характеризуют заработную плату многие отечественные и зарубежные авторы
. К сожалению, этот термин используется при определении заработной платы и в Трудовом кодексе Российской Федерации
.

Такое представление о заработной плате искажает её сущность, характер складывающихся между работодателями и работниками социально-трудовых отношений. Вознаграждение, происходящее от слова «награда»
, предполагает определённое неравенство субъектов отношений: есть награждающий, и есть награждаемый. В сфере социально-трудовых отношений термин «вознаграждение» применим к тем или иным формам поощрения работников со стороны работодателя (премированию, предоставлению дополнительных льгот и т.п.), но никак не к самому понятию заработной платы. Отношения между работодателями и работниками как при заключении договора о найме рабочей силы и условиях её оплаты, так и в процессе её использования должны носить паритетный характер. И выплачивая работнику заработную плату, соизмеримую с результатами его труда, работодатель не вознаграждает работника, а выполняет, прежде всего, свои обязательства по возмещению ему затрат на воспроизводство израсходованной рабочей силы.
9.2. Функции заработной платы
Сущность заработной платы проявляется в функциях, которые она выполняет в различных фазах общественного воспроизводства. Заработная плата – категория многофункциональная. Ей присущи разнообразные функции, основными из которых в условиях рыночной экономики являются: распределительная, воспроизводственная, стимулирующая, социальная, регулирующая (ресурсно-разместительная), функция формирования платёжеспособного спроса, ценообразующая (рис. 9.1). 

Заработная плата является одним из инструментов распределения создаваемого общественного продукта наряду с прибылью, предпринимательским доходом, рентой, социальными трансфертами и т.п. Её распределительная функция заключается в установлении доли работника в созданном продукте и отражении доли живого труда при распределении фонда потребления между наёмными работниками и собственниками средств производства.

Воспроизводственная функция заработной платы заключается в том, что её размеры должны обеспечивать воспроизводство рабочей силы определённого качественного уровня – удовлетворение потребностей самих работников и членов их семей. Следует отметить, что представления наёмных работников и работодателей о роли воспроизводственной функции заработной платы могут существенно различаться.
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Рис. 9.1. Основные функции заработной платы

Наёмный работник, предлагая на рынке труда свою рабочую силу, рассчитывает на то, что ставка его заработной платы будет соответствовать «цене рабочей силы» и возместит все  расходы на её воспроизводство. Последние включают в себя затраты на питание, одежду, жильё, культурно-бытовое и медицинское обслуживание, образование и профессиональную подготовку, трудоустройство, миграцию работников, их социальные потребности и др., охватывая все фазы воспроизводства рабочей силы – её производство, распределение, перераспределение и использование. 

Работодатель, заинтересованный в минимизации издержек производства, стремится ограничить величину возмещения затрат рабочей силы только рамками непосредственного трудового процесса, т.е. одной фазы воспроизводства рабочей силы – её использования. Он рассматривает заработную плату не как инструмент воспроизводства рабочей силы, а как инструмент компенсации затрат труда, осуществлённых работником в процессе производства, как «цену труда»
. 

В условиях рынка, где в основе заработной платы лежит цена рабочей силы, обеспечение её воспроизводственной функции означает, что размер заработной платы по определению не может быть меньше прожиточного минимума. В действительности же у нас в стране сложилась парадоксальная ситуация, когда утверждённый государством размер минимальной заработной платы во много раз меньше прожиточного минимума. В частности, в Самарской области в третьем квартале 2006 г. минимальный размер установленной государством оплаты труда (1100 руб. в месяц) составлял 26,7% бюджета прожиточного минимума, рассчитанного в среднем на одного трудоспособного жителя области. Ниже величины минимального потребительского бюджета была и средняя начисленная заработная плата. Всё это свидетельствует о том, что заработная плата  в современной России не в полной мере выполняет свою воспроизводственную функцию.

Повышение размера минимальной заработной платы до величины прожиточного минимума, а затем и до величины минимального потребительского бюджета – важнейшая задача социальной политики государства.

Без повышения уровня заработной платы невозможна в полной мере реализация и её стимулирующей функции. Последняя предполагает установление зависимости размеров заработной платы от количества, качества и результатов труда работников и направлена на поощрение роста производства продукции, повышение её качества, квалификации работников, рационального использования всех видов ресурсов, закрепления кадров в организации. Стимулирующая функция заработной платы реализуется непосредственно в организации путём эффективного применения различных форм и систем оплаты труда, систем премирования, надбавок, доплат, дополнительных выплат и льгот и находит своё воплощение в дифференциации размеров оплаты по критериям качества и эффективности труда. Такая дифференциация противопоставляется уравнительному подходу к оплате труда, который оказы​вает дестимулирующее воздействие на работников, пре​пятствуя использованию их трудового и творческого по​тенциала.

Дифференциация зарплаты, призванная способствовать росту производительности и эффективности труда, должна восприниматься и работодателями, и работниками как справедливая и обоснованная. За равный труд, за одинаковую работу должна производиться и равная оплата. В обеспечении справедливости оплаты труда проявляется социальная функция заработной платы. Один из основоположников научной организации труда и управления Г. Эмерсон следующим образом характеризовал значение справедливости в организации оплаты труда: «Нет вопроса более трудного, чем вопрос о заработной плате, и нет области, которая больше нуждалась бы в справедливости. … Здесь мы имеем дело с самым опасным взрывчатым веществом, которому достаточно малейшей искры, малейшего сотрясения, чтобы опрокинуть и разрушить всю постройку»
 
 В странах с давно сложившимися рыночными отношениями в сфере труда «проблема справедливости занимает важное место в отношениях между работодателем и работником»
.  Теория справедливости утверждает, что люди субъективно определяют отношение полученной зарплаты к затраченным усилиям и затем соотносят её с зарплатой других людей, выполняющих аналогичную работу. Если сравнение показывает дисбаланс и несправедливость, т.е. человек считает, что его коллега получил за такую же работу большую зарплату, то у него возникает психологическое напряжение
.

Следовательно, о степе​ни обоснованности действующей системы оплаты труда можно судить по эффективности трудо​вой деятельности и социально-психологической атмосфере в трудовых коллективах, в том числе по наличию (или от​сутствию) трудовых конфликтов на почве различного вос​приятия уровня и дифференциации оплаты труда.

Сложившаяся в настоящее время дифференциация (региональная, отраслевая, внутриотраслевая) в уровнях оплаты труда не может быть признана нормальной, она обостряет социальную напряжённость. Снижению этой напряжённости, сглаживанию неоправданных различий в размерах заработной платы должно способствовать дальнейшее развитие и совершенствование коллективно-договорного процесса. Система отраслевых, региональных и внутрифирменных соглашений и коллективных договоров должна обеспечить приемлемую для общества дифференциацию оплаты труда разной сложности и равную оплату за равный труд.

В рамках одной профессии труд одинаковой сложности и производительности на разных предприятиях и в организациях должен оплачиваться одинаково. Это обусловлено не только соображениями социальной справедливости, но и механизмом функционирования конкурентного рынка труда. Однако на современном этапе развития рыночных отношений не приходится рассчитывать на то, что принцип равной оплаты за равный труд будет реализовываться автоматически. В этой связи нам представляется актуальной проблема создания и развития наряду с отраслевыми так называемых цеховых профсоюзов, объединяющих работников одной профессии. Если отраслевые профсоюзы должны сыграть в ходе коллективно-договорного процесса важную роль в правильной дифференциации заработной платы различных категорий и профессий работников, то цеховые профсоюзы призваны следить за справедливой и равной оплатой труда работников одинаковых профессий в различных отраслях.

Немаловажное значение имеет и регулирующая (ресурсно-разместительная) функция заработной платы. Находясь в зависимости от соотношения спроса и предложения на рабочую силу, заработная плата в свою очередь оказывает влияние на формирование конъюнктуры рынка труда, меняет направление потоков рабочей силы, во многом определяет структуру занятости. 

В условиях, когда государственное регулирование в области размещения трудовых ресурсов сводится к минимуму, а формирование эффективно функционирующего рынка труда возможно лишь при наличии свободы у каждого наёмного работника в выборе места приложения своего труда, стремление к повышению жизненного уровня обусловливает перемещение работников с целью нахождения работы, в максимальной степени удовлетворяющей их потребности. Воздействие данной функции призвано обеспечивать перемещение работников в наиболее важные для общества сферы деятельности и наиболее эффективные отрасли и производства, удовлетворение потребностей организаций в кадрах определённого профессионально-квалификационного состава, привлечение работников на конкретные рабочие места с учётом потребностей производства и интересов самих работников. 

Функция формирования платёжеспособного спроса населения, работающего по найму, тесно связана с воспроизводственной функцией и, на первый взгляд, не имеет самостоятельного значения. Не случайно большинство авторов учебной и научной литературы по проблемам экономики труда и организации оплаты труда не выделяют эту функцию заработной платы в качестве самостоятельной
. 

Связь этих функций очевидна и бесспорна. Но очевидным является и то, что это – различные функции заработной платы и их разделение в качестве самостоятельных является целесообразным и оправданным. В отличие от воспроизводственной функции заработной платы, направленной на обеспечение работников и их семей необходимыми жизненными благами для воспроизводства рабочей силы, воспроизводства поколений и тем самым – на формирование и функционирование рынка труда, формирование платёжеспособного спроса населения является важным условием функционирования рынка товаров и услуг. 

Ключевым фактором рыночного спроса на товары и услуги является размер доходов потребителей. Для наёмных работников основным. А порой и единственным источником дохода является заработная плата. Если её уровень недостаточен, значительная часть потребностей трудящегося населения остаётся неудовлетворённой в силу невозможности оплатить (купить) те или иные товары и услуги. Снижение платёжеспособного спроса по сравнению с реальными потребностями (реальным спросом) ведёт к сокращению производства многих видов товаров и услуг или к значительному снижению их качества.

Следует обратить внимание и на ещё одно различие между рассматриваемыми функциями. Воспроизводство рабочей силы может осуществляться не только за счёт денежных, но и неденежных доходов – всевозможных льгот, бесплатных услуг, питания, продуктовых и вещевых пайков и т.п. Выполняя воспроизводственную функцию, эти неденежные доходы части населения сокращают его платёжеспособный спрос на рынке товаров и услуг, сужают сферу и нарушают механизм его нормального функционирования.  Достаточная по своим размерам и регулярно выплачиваемая наёмным работникам заработная плата является важным условием формирования платёжеспособного потребительского спроса и нормального функционирования рынка товаров и услуг. 

Являясь частью издержек производства, заработная плата оказывает влияние на формирование стоимости и цены производимых товаров и услуг и в этой связи выполняет ещё одну функцию - ценообразующую. Ценообразующая и воспроизводственная функции находятся в диалектическом противоречии: если как основной источник доходов наёмных работников заработная плата стремится к росту, то как часть производственных расходов работодателя она имеет тенденцию к сокращению. Контроль за тем, чтобы заработная плата не опускалась ниже минимально допустимого уровня и могла выполнять воспроизводственную функцию, должно осуществлять государство.

9.3. Содержание и основные принципы 

организации оплаты труда

Для полного и эффективного осуществления заработной платой своих функций необходим специальный механизм, называемый организацией оплаты труда. В учебной и научной литературе понятие «организация оплаты труда» нередко подменяется термином «организация заработной платы». Их следует воспринимать как синонимы, хотя правильнее говорить об организации оплаты труда. Оплата труда – система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами. Заработная плата – это сами выплаты работникам за их труд. Именно система отношений, связанных с оценкой труда и его результатов, определением размеров и порядка выплаты заработной платы, нуждается в организации.

Под организацией оплаты труда (организацией заработной платы) понимается совокупность действующих в обществе и в отдельной организации методов, норм, правил, обеспечивающих реализацию функций заработной платы и устанавливающих взаимосвязь между её размерами и трудом работника (его качеством, количеством, результатами).
Различают два уровня организации оплаты труда – уровень общества (страны, региона) и уровень отдельной организации (предприятия, учреждения, фирмы).

Механизм рыночной организации оплаты труда на уровне общества (региона) включает в себя следующие элементы:

· многоуровневую коллективно-договорную систему, позволяющую с достаточной полнотой определить и согласовать интересы всех участников переговоров при установлении условий оплаты труда;

· систему обеспечения минимальных гарантий в области оплаты труда и защиты заработной платы от негативных явлений рыночной экономики:

· налоговую систему регулирования оплаты труда в составе индивидуальных доходов и (в отдельных случаях) в составе издержек работодателя на рабочую силу;

· информационную систему об уровне и динамике заработной платы и других издержках работодателя на рабочую силу, дающую реальную картину о заработной плате как превращённой форме цены рабочей силы.

Функционирование этого механизма должно обеспечивать государство в тесном сотрудничестве с представительными органами работодателей и наёмных работников, используя законодательные, экономические, административные и согласительные методы  (см. рис. 9.2).
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Рис. 9.2. Методы государственного воздействия 

на организацию оплаты труда

Организация оплаты труда на предприятии в рыночных условиях призвана обеспечивать решение двуединой задачи:

- гарантировать оплату труда каждому работнику в соответствии с результатами его труда и стоимостью рабочей силы на рынке труда;

- обеспечить работодателю (независимо от того, кто выступает в качестве такового – государство, акционерное общество, частное лицо, кооператив или кто-либо другой) достижение в процессе производства такого результата, который бы позволил ему (после реализации продукции на рынке товаров) возместить затраты и получить прибыль.

Тем самым через организацию оплаты труда достигается необходимый компромисс между интересами работодателя и работника, способствующий развитию отношений социального партнёрства между двумя движущими силами рыночной экономики
.
Организация оплаты труда на отдельных предприятиях может строиться с использованием различных её моделей. Наибольшее распространение получили две модели. Первая -  традиционная, основанная на использовании тарифной системы и предусматривающая гарантированную часть заработной платы в виде тарифных ставок и окладов. Вторая - бестарифная, не предусматривающая гарантированной части заработка и основанная на распределении заработанного коллективом фонда заработной платы между работниками с помощью системы коэффициентов. 

Основными элементами традиционной модели организации оплаты труда являются: тарифное регулирование заработной платы, нормирование труда, формы и системы оплаты труда (рис. 9.3.).
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Рис. 9.3. Основные элементы внутрифирменной 

организации оплаты труда

Тарифное регулирование заработной платы имеет целью установление абсолютных размеров и соотношений в уровнях оплаты труда с учётом различий в его качестве (сложности, интенсивности, условиях). 

Нормирование труда – это механизм установления научно обоснованных затрат труда и его результатов: норм времени, выработки, обслуживания, численности, управляемости, нормированных заданий. Эти нормы устанавливают количественную меру труда, сравнение с которой позволяет учесть количество труда, индивидуальный вклад каждого работника в общие результаты.

Формы и системы оплаты труда – это механизм установления размера заработной платы в зависимости от количественного результата и качества труда работника.

Рациональная организация оплаты труда предполагает соблюдение её принципов. Принципы организации оплаты труда – это основные исходные положения, обусловленные действием экономических и других законов общественной жизни и направленные на более полную реализацию функций заработной платы. 

Основными принципами организации оплаты труда являются:

· оплата по количеству, качеству и результатам труда;

· равная оплата за равный труд;

· дифференциация заработной платы в зависимости от трудового вклада работника в результаты деятельности организации, недопустимость уравнительности в оплате труда;

· неуклонный рост номинальной и реальной заработной платы;

· обеспечение опережающих темпов роста производительности труда и эффективности производства по сравнению с темпами роста заработной платы;

· сочетание широкой самостоятельности предприятий в области оплаты труда с государственным регулированием заработной платы.
Термины и понятия

Заработная плата

Механизм регулирования заработной платы

Организация оплаты труда

Принципы организации оплаты труда

Ставка заработной платы

Цена рабочей силы

Функции заработной платы

Элементы организации оплаты труда

Вопросы для контроля и самопроверки

1. Охарактеризуйте сущность заработной платы в рыночной экономике.

2. Какие факторы влияют на формирование ставки заработной платы?

3. Каковы основные функции заработной платы?

4. Что такое организация оплаты труда?

5. Каковы основные элементы рыночного механизма организации оплаты труда?

6. Назовите основные элементы внутрифирменной организации оплаты труда. Каково их назначение?

7. В чём состоит главная задача организации оплаты труда на предприятии?

8. Каковы основные принципы организации оплаты труда?

Глава 10. Тарифное регулирование 
заработной платы
Тарифное регулирование - способ управления организацией оплаты труда с помощью установления абсолютных размеров и количественных соотношений  оплаты труда различного качества. Инструментом тарифного регулирования заработной платы выступает тарифная система.
10.1. Сущность, назначение и основные элементы тарифной системы

Тарифная система представляет собой  совокупность нормативных материалов, предназначенных для регулирования и дифференциации оплаты труда работников в соответствии с его качеством. Под качеством труда понимается его сложность, значимость, производственно-технические, природно-климатические и экономические условия его осуществления, квалификация работников. Эти характеристики труда и условий его выполнения называют тарифообразующими факторами (рис. 10.1).
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Рис. 10.1. Качество труда (тарифообразующие факторы)

Труд разного качества должен по-разному оплачиваться. Установление количественных различий в оплате труда разного качества составляет сущность дифференциации заработной платы. Средством дифференциации выступает редукция труда.

Применительно к труду понятие редукции используется в узком и широком смысле слова. В узком смысле слова редукция труда представляет собой сведение сложного труда к простому или выражение количества сложного труда в единицах простого, принятого за эталон. В широком смысле слова под редукцией труда понимается сведение всех качественных различий в труде к количественным его различиям. Например, один час труда высококвалифицированного рабочего приравнивается к двум часам труда неквалифицированного рабочего; один час труда в неблагоприятных производственно-технических условиях приравнивается к 1,24 часа труда рабочего такой же квалификации в нормальных условиях.
Редукция труда осуществляется с помощью коэффициентов редукции, показывающих, сколько единиц труда, принимаемого за эталон, содержится в труде, включённом в ту или иную тарифную группу. В практике организации заработной платы наиболее распространёнными видами коэффициентов редукции труда являются тарифные коэффициенты, проценты (коэффициенты) увеличения оплаты за условия труда, отклоняющиеся от нормальных, районные коэффициенты. Редукция труда может осуществляться и путём установления абсолютных различий в оплате единицы труда разного качества или использования разнообразных доплат и надбавок для оплаты труда более высокого качества. 

Все инструменты, с помощью которых осуществляется редукция труда, являются элементами тарифной системы и в своей совокупности составляют её содержание (рис. 10.2).
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Рис. 10.2. Основные элементы тарифной системы

Тарифно-квалификационные справочники являются основой для отнесения работ к различным группам сложности, а рабочих - к различным квалификационным группам. Тарифные сетки и районные коэффициенты устанавливают коэффициенты редуцирования труда по сложности и некоторым другим признакам. Тарифные ставки, доплаты и надбавки устанавливают абсолютные размеры и различия в оплате труда разного качества.

Согласно статье 143 Трудового кодекса Российской Федерации, тарифные системы оплаты труда устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права
.
10.2. Тарификация работ и работников
Прежде чем устанавливать количественные соотношения в оплате труда различной сложности, необходимо распределить все работы по группам сложности, а работников по уровню квалификации - тарифным (квалификационным) разрядам. Тарифный разряд - величина, отражающая сложность труда и уровень квалификации работника
. Количество разрядов зависит от разнообразия номенклатуры работ на предприятии, диапазона их сложности, а также от того, оплата труда каких категорий персонала осуществляется с помощью данной тарифной сетки. Обычно, если тарифная сетка используется только для оплаты труда рабочих, а руководители, специалисты и служащие оплачиваются на основе схемы должностных окладов, число разрядов ограничивается 6 (для отдельных видов работ - 8). В том же случае, если на основе тарифной сетки организована оплата всех категорий персонала (так называемые единые тарифные сетки), число разрядов достигает 18 и более. Первым разрядом тарифицируются рабочие начального (низшего) уровня квалификации и наиболее простые работы, последним - работники высшего уровня квалификации и наиболее сложные работы.

Отнесение работ и работников к тарифным (квалификационным) разрядам называется тарификацией. Тарификация работ и присвоение тарифных разрядов работникам производится на основе Общероссийского классификатора профессий рабочих, должностей служащих, тарифных разрядов
 с учётом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих и единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих.

Тарифно-квалификационные справочники (ТКС) служат инструментом тарификации работ и рабочих. На протяжении довольно длительного периода, начиная с 30-х и до начала 70-х гг., в нашей стране (в рамках СССР) применялся сугубо отраслевой подход к разработке и применению ТКС, который приводил к разнобою в тарификации и оплате труда равной сложности в разных отраслях. С 1969 г. в практику тарификации стал вводиться и в настоящее время используется Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС), носящий межотраслевой характер и разработанный по производствам и видам работ. ЕТКС - нормативный документ, предназначенный для тарификации работ, присвоения квалификационных разрядов рабочим, определения числа и диапазона разрядов по каждой профессии, а также для составления программ подготовки и повышения квалификации рабочих в системе профессионально-технического образования и непосредственно на производстве.   
ЕТКС включает в себя 68 выпусков (до 1999 г. - 72). В первом выпуске содержатся «Общие положения ЕТКС» и тарифно-квалификационные характеристики «сквозных» профессий, общих для всех отраслей, в последующих - тарифно-квалификационные характеристики всех прочих профессий, сгруппированных по видам работ и производств.   
Тарифно-квалификационные характеристики профессий рабочих даются по разрядам и состоят, как правило, из трёх разделов: «Характеристика работ» (описание основных, наиболее типичных для данных профессии и разряда работ и основных трудовых функций, выполняемых рабочим), «Должен знать» (изложение основных требований к квалификации рабочего, необходимой для качественного выполнения работ, приведённых в первом разделе), «Примеры работ» (перечень наиболее типичных для данной профессии и данного тарифного разряда работ). 

В основе проведения тарификации работ при разработке ЕТКС лежит использование аналитического метода оценки сложности труда. Сущность аналитического метода в - расчленении процесса труда на отдельные элементы (функции или факторы сложности), общие для различных видов труда, и последовательной (от элемента к элементу) оценке их сложности с помощью системы баллов. Результат оценки – интегральный показатель сложности – является суммой оценок по отдельным элементам (функциям или факторам). 

Большинство разделов ныне действующего ЕТКС построены на основе использования разработанной в 1979 г. Институтом труда методики, предусматривающей оценку сложности каждого вида работы по трём функциям (функции расчёта, функции полготовки рабочего места или работы, функции ведения рабочего процесса) и фактору надёжности (ответственности) в работе.

 В 1990 г. Институтом труда была разработана новая методика, предусматривающая оценку сложности труда по единой схеме факторов
:

1. Технологические факторы сложности:
а) сложность управления (обслуживания, пользования) орудиями труда;

б) сложность предметов труда;

в) сложность технологических (рабочих) процессов. 
2. Организационные факторы сложности:
а) широта комплекса выполняемых операций (работ);

б) степень самостоятельности рабочего в процессе выполнения работ.

3. Ответственность:

а) материальная - за возможный материальный ущерб в процессе выполнения работ;

б) за здоровье и жизнь рабочего и окружающих лиц.

4. Специфические факторы сложности (присущие ограниченному кругу работ, сложность выполнения которых усугубляется условиями труда, особенностями технологии и другими факторами). 
Значимость (удельный вес) различных факторов сложности меняется в зависимости от типа трудовых процессов (см. табл. 10.1), что было установлено экспертным путём.

Таблица 10.1

Удельные веса факторов сложности труда 

по типам трудовых процессов, %

	Факторы оценки сложности труда
	Типы трудовых процессов

	
	ручной
	машинно-ручной
	машин-ный
	автома-тизиро-ванный
	аппара-турный

	1. Технологические
	53
	57
	60
	62
	64

	- сложность управления орудиями труда
	12
	19
	28
	36
	37

	- сложность предметов труда
	19
	15
	8
	-
	-

	- сложность технологических процессов
	22
	23
	24
	26
	27

	2. Организационные
	28
	23
	19
	14
	10

	3. Ответственность
	12
	14
	17
	21
	23

	4. Специфические
	7
	6
	4
	3
	3

	Итого
	100
	100
	100
	100
	100


Сложность работ по каждому фактору любого типа трудовых процессов оценивается по шести степеням, соответствующим шести разрядам тарифной сетки, с их числовым обозначением в порядке нарастания сложности (1-6). Отнесение каждого конкретного вида работы к той или иной степени сложности по каждому фактору и подфактору производится в соответствии с разработанными Методикой критериями.

Каждой степени сложности работ соответствуют коэффициенты сложности, рассчитанные методом времени (сроков) подготовки рабочих различных уровней квалификации применительно к машиностроению и металлообработке как отрасли, в которой представлен весь диапазон сложности работ, выполняемых рабочими. Коэффициенты сложности по разрядам (степеням сложности) определены путём сопоставления усреднённых фактических общих сроков подготовки рабочих различного уровня квалификации со сроком подготовки рабочих простого труда (1-го разряда), принятым за единицу. 

Для проведения балльной оценки сложности факторов в качестве исходной величины используется число 200 как максимальное число баллов для 1-го разряда. Произведение этой исходной величины и коэффициентов сложности позволяет установить максимальное число баллов и диапазон балльной оценки для каждого разряда (табл. 10.2).

Таблица 10.2

Коэффициенты сложности и сумма баллов по разрядам

	
	Степени сложности (разряды)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Коэффициенты сложности
	1,0
	1,25
	1,56
	1,95
	2,43
	3,10

	Сумма баллов по разрядам
	-
200
	201-

250
	251-

312
	313-

390
	391-

486
	487-

620


Определение величины балльной оценки по каждому фактору (подфактору) осуществляется по формуле:

Боi=200*di*Кслi,
где Боi - балльная оценка соответствующего фактора; 

         di - удельный вес фактора, присущий данному типу трудового процесса;

     Кслi - коэффициент сложности соответствующего фактора;

      200 - исходная величина - максимальное число баллов для 1-го разряда. 

Сумма баллов по всем факторам позволяет с помощью табл. 10.2 определить, к какому разряду относится данная операция или работа. 
Пусть при определении сложности операции «токарная обработка детали» (процесс машинный) была установлена степень сложности отдельных факторов в соответствии с предусмотренными Методикой критериями.  Используя данные таблиц 10.1 и 10.2, рассчитаем величину балльной оценки по каждому фактору и общую для данной операции сумму баллов (табл. 10.3).

Таблица 10.3

Определение балльной оценки факторов сложности 

и общей суммы баллов

	
	Степень сложности
	Алгоритм расчёта
	Количество баллов

	А. Технологические факторы – всего:
	
	
	

	-  сложность управления орудиями труда
	4
	200*0,28*1,95
	109,2

	-  сложность предметов труда
	2
	200*0,08*1,25
	20

	- сложность технологического процесса
	3
	200*0,24*1,56
	74,88

	Б. Организационные факторы
	4
	200*0,19*1,95
	74,1

	В. Фактор ответственности 
	3
	200*0,17*1,56
	53,04

	Итого баллов
	
	
	331,22


Полученная в результате расчётов сумма баллов (331,22) находится в диапазоне, соответствующем 4-му разряду сложности работ (табл. 10.2).

Поскольку описанные и приведённые в ЕТКС виды и примеры работ могут не исчерпывать всё разнообразие работ, выполняемых рабочими конкретных производств, на предприятиях и в организациях могут разрабатываться и утверждаться дополнительные примеры работ с оценкой их сложности.

Наряду с тарификацией работ осуществляется тарификация рабочих - присвоение им тарифных (квалификационных) разрядов. Основной критерий тарификации рабочих - наличие профессиональных знаний и трудовых навыков, необходимых для выполнения работ соответствующего разряда, предусмотренных тарифно-квалификационными характеристиками ЕТКС. Вопрос о присвоении или повышении разряда на основе личного заявления рабочего, прошедшего подготовку, или представления руководителя соответствующего полразделения решает квалификационная комиссия цеха или предприятия, включающая представителей администрации и профсоюзных органов, специалистов, мастеров, квалифицированных рабочих. Процесс тарификации включает проверку теоретических знаний по специальности, оценку практического выполнения работ соответствующего разряда. Проверяются знания рабочих инструкций, конструкторской и технологической документации, правил техники безопасности и охраны труда. Решение о присвоении разряда оформляется протоколом квалификационной комиссии, утверждается приказом руководителя организации, на основании которого вносится запись в трудовую книжку.

Квалификационные характеристики руководителей, специалистов и служащих сформулированы в Едином квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и служащих (ЕКС). ЕКС разработан в соответствии с принятой классификацией должностей работников на три категории: руководители, специалисты и служащие. Отнесение должностей к соответствующей категории осуществляется в зависимости от характера преимущественно выполняемых работ, составляющих содержание труда работника (организационно-административные, аналитико-конструктивные, информационно-технические). 

Квалификационные характеристики, предусмотренные ЕКС, на предприятиях, в учреждениях и организациях могут применяться в качестве нормативных документов прямого действия или служить основой для разработки внутренних организационно-распорядительных документов - должностных инструкций, содержащих конкретный перечень должностных обязанностей работников с учётом особенностей организации производства, труда и управления, а также их прав и ответственности.

 Квалификационная характеристика каждой должности включает три раздела: «Должностные обязанности», «Должен знать» и «Требования к квалификации».
В разделе «Должностные обязанности» установлены основные трудовые функции, которые могут быть поручены полностью или частично работнику, занимающему данную должность. В разделе «Должен знать» содержатся основные требования, предъявляемые работнику в отношении специальных знаний, а также знаний законодательных и нормативных правовых актов, положений, инструкций и других руководящих материалов, методов и средств, которые работник должен применять при выполнении должностных обязанностей. «Требования к квалификации» определяют уровень профессиональной подготовки и стаж работы по специальности, необходимые для качественного выполнения должностных обязанностей.

В характеристиках должностей специалистов предусматривается в пределах одной и той же должности без изменения её наименования внутридолжностное квалификационное категорирование по оплате труда. 

Тарификация руководителей, специалистов и служащих осуществляется в ходе их аттестации, которая предполагает проверку квалификации работника, его деловых качеств, оценку достигнутых результатов, самостоятельности и качества выполнения должностных обязанностей, ответственности и способности к инновационной деятельности, умения организовать труд подчинённых и др.

10.3. Тарифные сетки, их назначение и построение 
Тарификация работ и работников позволяет установить сложность (разряд) работы и уровень квалификации работника. Но инструменты тарификации - ЕТКС и ЕКС - не устанавливают каких-либо количественных соотношений в оплате труда различной сложности. Эту функцию выполняет другой элемент тарифной системы - тарифная сетка.

Тарифная сетка  – шкала квалификационных (тарифных) разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов, определяющая соотношение размеров оплаты труда (величины тарифных ставок) в зависимости от его сложности. Тарифная сетка – инструмент дифференциации заработной платы  в зависимости от сложности труда, квалификации работника.
Таблица 10.4

Тарифная сетка (пример условный)


[image: image96]
      Тарифный коэффициент – показатель относительного (по отношению к простому труду, труду 1-го разряда) уровня оплаты труда. Он показывает, во сколько раз оплата труда данного разряда выше, чем оплата труда 1-го разряда.

       Тарифные сетки характеризуются:

        - числом тарифных разрядов;

        - диапазоном – соотношением тарифных коэффициентов крайних (низшего и высшего) тарифных разрядов;

        - характером возрастания тарифных коэффициентов.
В таблице 10.4 приведён пример шестиразрядной тарифной сетки с диапазоном 1:2 и прогрессивным абсолютным и относительным возрастанием тарифных коэффициентов.

Абсолютное возрастание (Ав) показывает, на сколько пунктов (или процентных пунктов) тарифный коэффициент каждого последующего разряда больше предыдущего. Оно определяется как разность между тарифным коэффициентом какого-либо разряда (Ктn) и тарифным коэффициентом предшествующего разряда (Ктn-1):

Ав = Ктn - Ктn-1.

Так, например, в приведённой выше тарифной сетке абсолютное возрастание тарифного коэффициента 5-го разряда по сравнению с коэффициентом 4-го разряда составило 1,70-1,45=0,25 или 25 процентных пунктов.

Относительное возрастание (Ов) показывает, на сколько процентов тарифный коэффициент последующего разряда больше предыдущего и рассчитывается по формулам:

Ов = 
[image: image97.wmf].
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В нашем примере относительное возрастание тарифного коэффициента 5-го разряда составило 17,2% (
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Таблица 10.5

Варианты возрастания тарифных коэффициентов тарифной сетки

	Варианты 

сеток
	Параметры

сеток
	Квалификационные разряды
	Характер возрастания Кт

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	1
	Кт
	1,0
	1,10
	1,25
	1,45
	1,70
	2,0
	

	
	Ав
	-
	10
	15
	20
	25
	30
	Прогрессивный

	
	Ов, %
	-
	10
	13,6
	16,0
	17,2
	17,6
	Прогрессивный

	2
	Кт
	1,0
	1,20
	1,40
	1,60
	1,80
	2,0
	

	
	Ав
	-
	20
	20
	20
	20
	20
	Равномерный

	
	Ов, %
	-
	20
	16,7
	14,3
	12,5
	11,1
	Регрессивный

	3
	Кт
	1,0
	1,30
	1,55
	1.75
	1,90
	2,0
	

	
	Ав
	-
	30
	25
	20
	15
	10
	Регрессивный

	
	Ов, %
	-
	30
	19,2
	12,9
	8,6
	5,3
	Регрессивный

	4
	Кт
	1,0
	1,15
	1,32
	1,52
	1,74
	2,0
	

	
	Ав
	-
	15
	17
	20
	22
	26
	Прогрессивный 

	
	Ов, %
	-
	15
	15
	15
	15
	15
	Равномерный

	5
	Кт
	1,0
	1,10
	1,30
	1,60
	1,84
	2,0
	

	
	Ав
	-
	10
	20
	30
	24
	16
	Комбинированный

	
	Ов, %
	-
	10
	18,2
	23,1
	15
	8,7
	Комбинированный


Величина абсолютного и относительного возрастания тарифных коэффициентов от разряда к разряду может меняться. В зависимости от характера этого возрастания различают тарифные сетки с равномерным, прогрессивным (увеличивающимся), регрессивным (затухающим) и комбинированным (в определённой части тарифной сетки увеличивающимся, а в остальной - затухающим) возрастанием тарифных коэффициентов. При этом характеры абсолютного и относительного возрастания тарифных коэффициентов одной и той же сетки могут не совпадать (см. табл. 10.5).

Процедура построения внутрипроизводственных тарифных сеток включает в себя несколько этапов.

1. Принятие решения о том, для каких категорий персонала будет использоваться тарифная сетка.

Прежде всего, должен быть решён вопрос о том будет ли разрабатываться единая тарифная сетка (ЕТС), на основе которой будет организована оплата труда всех категорий работников (рабочих, служащих, специалистов, руководителей), или будет создаваться дифференцированная система: тарифные сетки для оплаты труда рабочих и схемы должностных окладов для руководителей, специалистов и служащих. Хотя в последние годы значительно расширилась сфера применения единых тарифных сеток, более широкое распространение имеет традиционная модель организации оплаты труда, основанная на дифференцированном подходе.

Последний предполагает разработку тарифных условий оплаты труда руководителей, специалистов и служащих в виде схем должностных окладов. Должностной оклад - это ежемесячный размер оплаты труда работника, зависящий от занимаемой должности и квалификации. Схема должностных окладов представляет собой группировку должностей по уровню оплаты, состоящую из перечня должностей и размеров месячных окладов по каждой из них. С целью более полного учёта деловых качеств, опыта и квалификации работников для каждой должности обычно предусматривается «вилка» окладов, т.е. минимальный и максимальный оклад с разницей в 10-30%. Для руководителей должностные оклады устанавливаются дифференцированно в зависимости от категории (группы по оплате труда) руководимого ими подразделения. Для специалистов оклады внутри должности дифференцированы по квалификационным категориям. 
2. Установление количества разрядов.
Количество разрядов тарифной сетки будет зависеть от выбранного варианта построения тарифной системы, разнообразия номенклатуры работ по сложности, финансовых возможностей организации. Если разрабатывается тарифная сетка для оплаты труда рабочих, то число разрядов в ней устанавливается в соответствии с Общероссийским классификатором профессий  рабочих и действующим ЕТКС работ и профессий рабочих и, как правило, не превышает 6-8. Если разрабатывается единая тарифная сетка, то число разрядов в ней может достигать 18-24.

3. Определение диапазона сетки.
Установление величины диапазона тарифной сетки тесно связано с количеством разрядов в ней и финансовыми возможностями организации. Ведь чем больше разрядов в одном и том же диапазоне тарифной сетки, тем меньше разница в оплате труда рабочих смежных разрядов, тем меньше их заинтересованность в повышении квалификации и выполнении работ более высокой сложности. Специалисты не рекомендуют использовать тарифные сетки, в которых средняя величина относительного возрастания тарифных коэффициентов менее 10%, так как это нижний предел ощущения роста материальной заинтересованности при квалификационном продвижении работника
. 

При определении величины диапазона тарифной сетки (Д) может быть использован метод времени подготовки, в основе которого лежит сопоставление времени (в годах), необходимого для подготовки работника самой высокой и самой низкой квалификации:


[image: image99]
где  Вкв – время подготовки работника высшей квалификации (лет);

       Внкв – время подготовки работника неквалифицированного труда (лет);

       Во – время общеобразовательной подготовки (лет);

       Всп – время специальной профессиональной подготовки (лет);

       Впр – время практической работы по специальности (лет).
Диапазон сетки может определяться и с учётом сложившегося уровня основной (без премий, доплат и надбавок) заработной платы по самым простым и сложным работам в организации. Так, если среднемесячная основная заработная плата у рабочих, выполняющих наиболее простые работы, составляет 4000 руб., а у выполняющих наиболее сложные - 8000 руб., диапазон ориентировочно может быть принят равным 1:2 (4000:8000). 

4. Определение среднего абсолютного и относительного возрастания тарифных коэффициентов.
Размеры среднего абсолютного (САв) и относительного (СОв) возрастания тарифных коэффициентов прямо зависят от величины диапазона (Д) и количества разрядов (n) проектируемой тарифной сетки и рассчитываются по формулам:
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Для шестиразрядной тарифной сетки с диапазоном 2 (тарифный коэффициент первого разряда всегда равен 1)  
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5.Выбор характера возрастания и определение величины тарифного коэффициента для каждого разряда.
На выбор варианта построения тарифной сетки могут оказать влияние разнообразные факторы: квалификационная структура работников, финансовые возможности организации, её обеспеченность кадрами нужной квалификации, необходимость стимулирования роста квалификации работников и т.п. Так, дефицит рабочих высокой квалификации может послужить основанием выбора варианта тарифной сетки с прогрессивным возрастанием коэффициентов; стремление обеспечить определённый гарантированный уровень заработной платы работникам низших разрядов при ограниченных финансовых возможностях может привести к выбору тарифной сетки с регрессивным возрастанием коэффициентов.  

Учитывая многообразные факторы, следует, тем не менее, иметь в виду, что наиболее эффективными являются сетки с прогрессивным возрастанием тарифных коэффициентов. Они более точно отражают степень изменения затрат труда на приобретение более высокого уровня квалификации, лучше стимулируют повышение квалификации и являются более экономичными - при той же квалификационной структуре работников такие сетки требуют меньшего расхода фонда заработной платы, чем сетки с равномерным или регрессивным возрастанием тарифных коэффициентов. Это хорошо видно на графике (рис. 10.3). При одной и той же квалификационной   структуре 
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Рис. 10.3. Зависимость величины фонда заработной платы 

от характера возрастания тарифных коэффициентов тарифной сетки

работников в случае использования тарифной сетки с регрессивным возрастанием тарифных коэффициентов величина фонд заработной платы (ФЗП) может быть представлена площадью «треугольника», ограниченного пунктирной линией. В случае использования тарифной сетки с равномерным возрастанием тарифных коэффициентов - площадью, ограниченной точечной линией. При использовании сетки с прогрессивным возрастанием тарифных коэффициентов величине ФЗП будет соответствовать площадь, ограниченная сплошной линией. 

10.4. Тарифные ставки

Определяя количественные соотношения в оплате труда различной сложности и работников разной квалификации, тарифные сетки не устанавливают абсолютных размеров оплаты труда. Эту функцию выполняют тарифные ставки. 

Тарифная ставка - это выраженный в денежной форме абсолютный размер оплаты труда работника за единицу времени при условии выполнения им установленной нормы труда определённой сложности. В зависимости от принятой в организации системы нормирования, учёта и планирования труда могут использоваться различные единицы рабочего времени - час, день, месяц. В соответствии с эти различают часовые, дневные и месячные тарифные ставки. 
Наиболее широкое практическое применение имеют часовые тарифные ставки, так как они часто являются основой исчисления различных доплат к заработной плате. Дневная ставка в этом случае рассчитывается путём умножения часовой ставки на количество часов в рабочей смене, месячная - на среднегодовое число рабочих часов в месяце. В тех случаях, когда в качестве базовых устанавливаются дневные или месячные тарифные ставки, часовая тарифная ставка может быть определена делением дневной на количество рабочих часов в рабочем дне (смене) или месячной - на среднегодовое число рабочих часов в месяце. 

Минимальная тарифная ставка (ставка 1-го разряда) устанавливается коллективным договором организации или при его отсутствии Положением об оплате труда. Её величина определяется с учётом финансовых возможностей организации, целей и задач её социальной политики, условий отраслевого, регионального и территориального тарифных соглашений, сложившейся на рынке труда цены рабочей силы. В любом случае минимальная тарифная ставка должна обеспечивать получение работником низшего разряда, занятого в нормальных условиях труда и работающего с нормальной интенсивностью, при условии выполнения им норм труда и отработки полной месячной нормы времени, тарифного заработка не ниже установленного правительством минимального размера оплаты труда (МРОТ) в Российской Федерации. 

Минимальная тарифная ставка 1-го разряда в отраслях, финансируемых из бюджетов различных уровней, устанавливается Правительством РФ на уровне не ниже гарантированного государством минимального размера оплаты труда.

Тарифные ставки всех последующих разрядов являются величинами расчётными. Ставка любого разряда (СТi) может быть определена умножением ставки первого разряда (СТ1) на тарифный коэффициент соответствующего разряда (КТi):

СТi=CТ1*КТi . 

Кроме того, что тарифные ставки устанавливают абсолютный размер оплаты труда за единицу времени, они могут выполнять функции инструмента дифференциации заработной платы как с учётом обстоятельств, предусмотренных трудовым законодательством, так и в соответствии со сложившейся производственной практикой.  Основными факторами такой дифференциации могут являться условия и интенсивность труда, формы его оплаты, значимость отдельных профессий или видов работ (рис. 10.4).
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Рис. 10.4. Основные направления внутрипроизводственной дифференциации тарифных ставок

 Трудовым Кодексом Российской федерации (ст. 146 и 147) предусматривается, что оплата труда работников, занятых на тяжёлых работах, работах  с вредными, опасными и иными особыми условиями труда, устанавливается в повышенном размере по сравнению с тарифными ставками (окладами), установленными для работ с нормальными условиями труда. Это повышение размеров оплаты может осуществляться с помощью доплат и надбавок, системы повышающих коэффициентов, установления дифференцированных тарифных ставок первого разряда для работ с различными условиями труда. Аналогичным образом  с помощью тарифных ставок дифференцируется оплата труда различной напряжённости, значимости и ответственности. 

Так на многих промышленных предприятиях устанавливаются различные тарифные ставки 1-го разряда для оплаты работ в нормальных условиях труда, тяжёлых, вредных и особо тяжёлых и особо вредных работ, работ, осуществляемых в свободном или регламентированном ритме, оплачиваемых повременно или сдельно и т.п. В результате создаётся целая система тарифных ставок первого разряда (так называемая «тарифная вертикаль»), способствующая более полной дифференциации оплаты труда. 

10.5. Расчёт средних тарифных величин

В практике учёта, анализа и планирования на предприятиях и в организациях широко используются средние тарифные величины - средний тарифный коэффициент, средний разряд, средняя тарифная ставка. Средний тарифный коэффициент характеризует среднее отклонение тарифной оплаты труда какой либо группы работников от оплаты неквалифицированного труда. Средний разряд характеризует средний уровень сложности работ и квалификации работников, позволяет установить степень их взаимного соответствия. Средняя тарифная ставка определяет средний абсолютный размер оплаты труда за единицу времени группы работников.

В зависимости от наличия исходной информации и последовательности расчётов могут использоваться различные методы определения средних тарифных величин. 

Средний тарифный коэффициент (Кср) может быть рассчитан:

1) как средняя величина тарифных коэффициентов отдельных разрядов (Кi), взвешенных по численности работников (Чi) или трудоёмкости работ (Тi) соответствующих разрядов:
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2) как отношение средней тарифной ставки (Сср) к тарифной ставке первого разряда (С1):
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3) по номеру среднего разряда как сумма тарифного коэффициента меньшего (Км) из  двух смежных разрядов, между которыми находится средний разряд (Рср), и произведения разницы коэффициентов большего (Кб) и меньшего из двух смежных по отношению к среднему разрядов и разницы между величиной среднего и меньшего (Рм) разрядов:
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или как разница между тарифным коэффициентом большего из двух смежных разрядов и произведением разницы между тарифными коэффициентами большего и меньшего тарифных разрядов на разницу между величиной большего и среднего разрядов:
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Средняя тарифная ставка (Сср) может быть рассчитана:

1) как средняя величина тарифных ставок отдельных разрядов (Сi), взвешенных по численности работников (Чi) или трудоёмкости работ (Тi) соответствующих разрядов:
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2) как произведение тарифной ставки первого разряда и среднего тарифного коэффициента:
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3) по номеру среднего разряда как сумма тарифной ставки меньшего (См) из двух смежных разрядов, между которыми находится средний разряд, и произведения разницы ставок большего (Сб) и меньшего из двух смежных по отношению к среднему разрядов  и разницы между величиной среднего и меньшего (Рм) разрядов:
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или как разница между тарифной ставкой большего из двух смежных разрядов, между которыми находится средний разряд, и произведением разницы между тарифными ставками большего и меньшего тарифных разрядов и разницы между величиной большего и среднего разрядов:
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 Средний тарифный разряд может быть рассчитан методом интерполяции:

1) исходя из величины среднего тарифного коэффициента. По тарифной сетке устанавливается, между какими смежными разрядами находится средний тарифный коэффициент, и определяется величина среднего разряда по формулам:
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2) исходя из величины средней тарифной ставки. Если известны тарифные ставки всех разрядов сетки, устанавливается, между какими смежными разрядами находится средняя тарифная ставка, и определяется величина среднего разряда по формулам:
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Рассмотрим методику определения средних тарифных величин на условном примере, используя данные таблицы 10.6. 

Таблица 10.6

Исходные данные для расчёта средних 

тарифных  величин по условной бригаде

	
	Разряды

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Тарифные коэффициенты (Кi)
	1,0
	1,10
	1,25
	1,45
	1,70
	2,0

	Часовые тарифные ставки (Сi), руб. 
	24,0
	26,4
	30,0
	34,8
	40,8
	48,0

	Численность рабочих по разрядам (Чi), чел.
	-
	2
	-
	3
	4
	1

	Трудоёмкость выполненных бригадой работ по разрядам (Тi), нормо-часы
	-
	300
	180
	520
	760
	280


Средний тарифный коэффициент рабочих бригады (Кср.ч) рассчитываем как среднюю величину тарифных коэффициентов имеющихся в бригаде разрядов, взвешенных по числу рабочих соответствующих разрядов:
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Сопоставляя полученный средний тарифный коэффициент с данными таблицы, определяем, что он расположен между коэффициентами 4-го и 5-го разрядов. Следовательно, средний разряд рабочих бригады будет больше 4-го, но меньше 5-го разрядов. По приведённым выше формулам рассчитываем величину среднего разряда рабочих (Рср.ч):
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Аналогичным образом рассчитываем средний тарифный коэффициент работ (Кср.т),  используя в качестве весов трудоёмкость выполненных бригадой работ по разрядам:
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и средний разряд работ (Рср.т): 
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Полученные данные свидетельствуют о том, что средняя сложность выполненных бригадой работ несколько (хотя и незначительно) превышает средний уровень квалификации рабочих бригады. Если такое соотношение средних разрядов работ и рабочих сохраняется продолжительное время, возникает вопрос о необходимости повышения квалификации рабочими или перераспределения работ между бригадами.

Средняя тарифная ставка работ (Сср.т) и рабочих (Сср.ч) может быть рассчитана по среднему тарифному коэффициенту:
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или по номеру среднего разряда:


[image: image126.wmf](

)

(

)

(

)

2

,

37

4

,

4

5

*

8

,

34

8

,

40

8

,

40

4

4

,

4

*

)

8

,

34

8

,

40

(

8

,

34

.

=

-

-

-

=

-

-

+

=

Т

Сср

 руб.

и 
[image: image127.wmf](

)

(

)

(

)

(

)

84

,

36

34

,

4

5

*

8

,

34

8

,

40

8

,

40

4

34

,

4

*

8

,

34

8

,

40

8

,

34

.

=

-

-

-

=

-

-

+

=

Ч

Сср

 руб.
10.6. Доплаты и надбавки к тарифной заработной плате

Одним из инструментов дифференциации заработной платы и элементов тарифного регулирования оплаты труда являются доплаты и надбавки к тарифным ставкам и окладам. Доплаты и надбавки представляют собой систему дополнительных выплат, направленных на возмещение (компенсацию) работникам дополнительных затрат труда, жизненных сил в связи с выполнением ими своих трудовых обязанностей в неблагоприятных условиях работы или направленных на повышение материальной заинтересованности работников в улучшении качества и эффективности труда.  В соответствии с этим различают доплаты компенсационного и стимулирующего характера. 

Кроме того доплаты и надбавки можно подразделить на гарантированные трудовым законодательством (предусмотренные Трудовым Кодексом и обязательные к применению на предприятиях и организациях всех форм собственности) и факультативные, определяемыми локальными нормативными актами (тарифным соглашением, коллективным договором, Положением об оплате труда и т.п.). 

В настоящее время в экономике страны применяется более 50 наименований различных доплат и надбавок. К сожалению, трудовое законодательство не содержит чёткого определения и разграничения этих понятий. Однако анализ характера и сложившейся практики применения доплат и надбавок позволяет такое разграничение ввести и предложить соответствующие определения.

Доплаты - это дополнительные выплаты работникам сверх тарифных ставок и окладов, носящие гарантированный характер и выполняющие компенсационную функцию в связи с особым статусом работника, возложением на него дополнительных трудовых обязанностей или особыми условиями труда.

Надбавки - это дополнительные выплаты, носящие, как правило, факультативный характер, не связанные с возложением на работника дополнительных трудовых обязанностей и выполняющие стимулирующую функцию.  
Трудовым Кодексом  Российской Федерации предусматриваются доплаты за:

· работу в местностях с особыми климатическими условиями;

· за выполнение тяжёлых, вредных, опасных  и других работ в особых условиях труда, отклоняющихся от нормальных;

· сверхурочную работу;

· работу в выходные и нерабочие праздничные дни;

· работу в ночное время; 

· работу вахтовым методом;

· совмещение профессий (должностей), расширение зон обслуживания, увеличение объёма работы, исполнение обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определённой трудовым договором:

· сокращённый рабочий день работникам в возрасте до 18 лет (по усмотрению работодателя);

· сокращённый рабочий день кормящим матерям и  некоторые другие.

В отдельных случаях ТК РФ устанавливает минимальные размеры доплат. Например, сверхурочная работа должна оплачиваться за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие - не менее чем в двойном размере; работа в выходной или нерабочий праздничный день - не менее чем в двойном размере. В других (например, за работу в ночное время) - предусматривается установление минимальных размеров доплат Правительством РФ.  Во всех случаях закон предусматривает, что конкретные размеры повышения оплаты труда устанавливаются коллективным договором, локальным нормативным актом, принимаемым с учётом мнения представительного органа работников, трудовым договором.

  К числу наиболее широко распространённых надбавок можно отнести надбавки за:

· высокое профессиональное мастерство;

· квалификацию (классность, степени, звания);

· высокие достижения в труде;

· выполнение особо важной работы на срок её проведения;

· стаж непрерывной работы в организации;

· персональные надбавки и др.

Размеры надбавок устанавливаются в коллективном договоре или в индивидуальном трудовом договоре работодателем. 

10.7.  Территориальное регулирование заработной платы

Одним из направлений тарифного регулирования является дифференциация заработной платы в связи с различиями природно-климатических условий жизнедеятельности населения. Необходимость такой дифференциации обусловливается различиями в вещевом составе потребления, уровне цен, необходимостью привлечения и закрепления трудоспособного населения в районы с неблагоприятными условиями проживания и работы. 

Инструментами территориального регулирования заработной платы являются:

· районные коэффициенты к заработной плате;

· процентные надбавки к заработной плате;

· коэффициенты к заработной плате за пустынность и безводность местности;

· коэффициенты к заработной плате за высокогорность местности.

В основе территориального регулирования оплаты труда лежит районирование территории Российской Федерации по природно-климатическим условиям жизнедеятельности. На территории России выделено пять зон комфортности (дискомфортности) условий проживания: 1-я - абсолютно дискмфортная; 2-я - экстремально-дискомфортная; 3-я - умеренно дискомфортная; 4-я - относительно комфортная; 5-я - комфортная. Для районов страны, входящих в ту или иную зону, установлены районные коэффициенты к заработной плате (табл. 10ю7). 

Таблица 10.7

Районные коэффициенты к заработной плате
	Зоны комфортности
	Районы
	Коэффициенты к заработной плате

	1
	Районы Крайнего Севера:
	

	
	север Дальнего Востока
	1,6-2,0

	
	север Западной и Восточной Сибири
	1,4-1,8

	
	север европейской части России
	1,4-1,5

	2
	Местности, приравненные к районам Крайнего Севера:
	

	
	дальневосточные районы
	1,4-1,6

	
	остальные районы
	1,2-1,4

	3
	Южные районы Дальнего Востока и Восточной Сибири
	1,2-1,3

	4
	Урал, южные Районы Западной Сибири
	1,15-1,25

	5
	Центр, юг и запад европейской части России
	1.0


Районные коэффициенты не образуют новых тарифных ставок и должностных окладов и начисляются на фактический месячный заработок с учётом доплат и надбавок, премий, других вознаграждений. Не начисляются районные коэффициенты на выплаты, рассчитанные на основе среднего заработка (например, отпускные, вознаграждения по итогам работы за год), а также на северные и персональные надбавки.

В соответствии со ст. 316 ТК РФ размер районного коэффициента и порядок его применения для расчёта заработной платы работников организаций, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, устанавливаются правительством РФ. Органы государственной власти субъектов РФ и органы местного самоуправления вправе за счёт средств соответствующих бюджетов устанавливать более высокие размеры районных коэффициентов для учреждений, финансируемых соответственно из бюджетов субъектов РФ и муниципальных бюджетов. Нормативным правовым актом субъекта РФ может быть установлен предельный размер повышения районного коэффициента, устанавливаемого входящими в состав субъекта РФ муниципальными образованиями.

Ещё одним инструментов районного регулирования заработной платы являются процентные надбавки к заработной плате работникам предприятий и организаций, расположенных в районах Крайнего Севера, приравненных к ним местностях, а также в южных районах Восточной Сибири и Дальнего Востока, за стаж работы в данных районах или местностях (ст. 317 ТК РФ). Действующая шкала надбавок приведена в табл. 10.8.

Таблица 10.8

Надбавки к заработной плате за стаж работы в районах 

Крайнего Севера и приравненных к ним местностях

	№ п/п
	Группы районов
	Размеры надбавок в % от заработка
	Максимальный размер надбавки в % от заработка

	1
	Районы Крайнего Севера: Чукотский автономный округ, Северо-Эвенский р-н Магаданской обл., Карякский автономный округ, Алеутский р-н Камчатской обл., острова Северного Ледовитого океана и его морей (за исключением островов Белого моря)
	10% за каждые 6 месяцев работы
	100

	2
	Остальные районы Крайнего Севера
	В первые три года 10% за каждые 6 месяцев работы, в последующем - 10% за каждый год работы 
	80

	3
	Местности, приравненные к районам Крайнего Севера
	10% за каждый год работы
	50

	4
	Республика Карелия, южные районы Дальнего Востока, Красноярский край, Иркутская обл., Республика Бурятия, Республика Тыва, Читинская обл.
	10% за первый год работы с последующим увеличением на 10% за каждые два года работы
	30


Надбавки не образуют новых тарифных ставок и должностных окладов и начисляются на фактический месячный заработок с учётом доплат и надбавок, премий, других вознаграждений. Не начисляются надбавки за стаж работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях на выплаты, рассчитанные на основе среднего заработка, а также на надбавки по районным коэффициентам и персональные надбавки.

На юге России выделены полупустынные и безводные местности, проживание в которых также неблагоприятно для жизнедеятельности человека. К полупустынным и безводным местностям отнесены территории Астраханской области (за исключением Волго-Ахтубинской поймы), Республики Калмыкии, северной части Республики Дагестан, а также отдельные местности в Алтайском крае и Саратовской области. В республиках Алтай, Тыва, Северного Кавказа имеются высокогорные местности с высотой более 1500 м над уровнем моря. 

В этих районах при начислении заработной платы применяются соответственно коэффициенты за высокогорность, пустынность и безводность (табл.10.9).

Таблица 10.9

Коэффициенты к заработной плате за высокогорность, 

пустынность и безводность

	Районы
	Коэффициенты

	Высокогорье:
	

	на высоте 1500 - 2000 м
	1,15

	                    200 0 - 3000 м
	1,2 - 1,3

	                   свыше 3000 м
	1,3 - 1,4

	Полупустынные и безводные районы
	1,1 - 1,4


К территориальному регулированию заработной платы относятся и другие компенсации за экстремальные условия проживания, устанавливаемые предприятиями из фонда заработной платы или прибыли.
Термины и понятия

Аналитический метод оценки сложности работ

Диапазон тарифной сетки

Доплаты

Единая тарифная сетка

Качество труда

Надбавки

Районные коэффициенты

Редукция труда

Тарифная сетка

Тарифная система

Тарифная ставка

Тарифно-квалификационные справочники

Тарифный коэффициент

Тарифный разряд

Тарифообразующие факторы

Вопросы для контроля и самопроверки

1. Что представляет собой тарифная система? Какова её роль в организации оплаты труда?

2. Что входит в содержание понятия качество труда?

3. Что понимается под редукцией труда?

4. Что отражается в квалификационной характеристике тарифно-квалификационного справочника?

5. Что такое тарифная сетка? Какими параметрами она характеризуется?

6. Каков порядок построения внутрифирменных тарифных сеток?

7. Какие существуют варианты тарифных сеток по характеру возрастания в них тарифных коэффициентов?

8. Что представляет собой тарифная ставка, и какие функции она выполняет?

9. Какими способами можно рассчитать величину средней тарифной ставки?

10. Что такое доплаты и надбавки? В чём их общность и различие?

11. Назовите механизмы территориальной дифференциации заработной платы.
Глава11. Формы и системы оплаты труда

11.1. Сущность, классификация и основные условия 

применения форм и систем оплаты труда

Взаимосвязь размеров заработной платы и показателей, характеризующих количество, качество и результаты труда, устанавливается с помощью форм и систем его оплаты. 

 Формы и системы оплаты труда – это организационно-экономические механизмы соизмерения затрат и результатов труда работника с размером причитающейся ему заработной платы. Формы оплаты устанавливают принцип соизмерения - по времени или по количеству сделанного. В соответствии с выбранным принципом различают две основные формы оплаты - повременную и сдельную. Многочисленные разновидности этих форм называют системами оплаты. Системы оплаты определяют «технологию» соизмерения, т. е. конкретные методы, способы исчисления заработной платы в зависимости от затрат или результатов труда.

 При повременной форме оплаты труда заработная плата работнику (ЗП) начисляется по установленной ему тарифной ставке или окладу (СТ) за фактически отработанное время (ВФ) согласно данным табельного учёта:

ЗП=СТ*ВФ.
 При сдельной форме оплаты труда заработная плата работника или группы работников (ЗС) зависит от  заранее установленного размера оплаты за каждую единицу выполненной работы или продукции (Р) и  фактически выполненного объём работ, услуг или количества произведённой продукции (ОФ): 

ЗС=Р*ОФ.

Несмотря на внешнее различие в методах расчёта повременной и сдельной заработной платы, между ними нет существенных противоречий. В основе обеих форм оплаты лежит учёт рабочего времени. Только при повременной оплате рабочее время является непосредственной учётной единицей затрат труда и определяет размер всего заработка, а при сдельной - оно определяет размер заработной платы за единицу продукции или работы. Не случайно К. Маркс отмечал, что «поштучная заработная плата есть не что иное, как превращённая форма повременной заработной платы»
.
Различна стимулирующая направленность форм заработной платы. Сдельная оплата заинтересовывает работника в повышении производительности труда - увеличении количества производимой продукции или сокращении затрат рабочего времени на её изготовление. Повременная оплата в большей степени стимулирует повышение квалификации работника и более полное использование им фонда рабочего времени. 

Выбор той или иной формы оплаты труда диктуется технологическими особенностями производственного процесса, характером применяемых средств труда и формами его организации, состоянием нормирования труда и учёта его затрат и результатов, сложностью и ответственностью производимой продукции или выполняемой работы и др.

Критериями выбора форм оплаты труда являются степень регламентации трудовых процессов, возможность количественного измерения затрат и результатов труда, необходимость интенсификации труда и увеличения выпуска продукции (объёма работ, услуг), возможность влияния работника на объём производства, трудоёмкость и затратность нормирования труда и учёта его количественных результатов, уровень требований к качеству продукции и безопасности работ

В соответствии с этими критериями условиями эффективного применения сдельной формы оплаты можно считать:

· наличие количественных показателей выработки (работы), которые позволяют правильно оценить результаты деятельности работников;
· наличие у работника реальной возможности увеличивать выработку продукции или объём производимых работ сверх установленных норм;
· потребность работодателя в увеличении выработки продукции или увеличении объёмов производимых работ;
· эффективность подетального (пооперационного) нормирования труда и учёта его результатов.

· отсутствие отрицательного влияния сдельной оплаты, стимулирующей рост количественных показателей и интенсивности труда, на уровень  качества, надёжности продукции (работ, услуг) и безопасности их выполнения.

Применение сдельной формы оплаты требует правильной тарификации работ (во всех расчётах, связанных с начислением сдельного заработка, используются тарифные ставки, соответствующие разрядам фактически выполненных работ), а так же повышенного внимания к контролю качества продукции, рациональной организации труда и обеспечению бесперебойности  производственного процесса.

Отсутствие названных условий делает применение сдельной оплаты неэффективным и обусловливает целесообразность применения повременной формы оплаты. При этом условиями эффективного применения повременной оплаты являются: 

· строгий учёт и контроль за фактически отработанным каждым работником временем с обязательным отражением времени простоя;

· обоснованная и своевременная тарификация работников (при начислении повременного заработка используется тарифная ставка, соответствующая разряду работника);

· разработка и применение обоснованных норм обслуживания, нормированных заданий и нормативов численности по каждой категории работников;

· оптимальная организация труда на рабочих местах, обеспечение эффективного использования рабочего времени.

Всесторонний учёт названных условий и обоснованный выбор той или иной формы и системы оплаты труда могут быть осуществлены только непосредственно на предприятии (в организации) и являются прерогативой работодателя.

Системы оплаты труда, устанавливающие способ определения той или иной формы заработной платы в конкретных производственных условиях, могут быть классифицированы по различным признакам. Так с позиций воздействия на материальную заинтересованность работника системы оплаты труда могут быть простыми и сложными. Простые системы оплаты устанавливают связь оплаты труда работника только с основным показателем учёта результатов его труда: сдельные - только с количеством изготовленной продукции, повременные - лишь с количеством отработанного времени. 

Сложные системы оплаты устанавливают зависимость оплаты труда от нескольких показателей, из которых один является основным, а другие - дополнительными, выполнение и перевыполнение которых предусматривает дополнительное поощрение. Поэтому наиболее распространённым вариантом сложных систем являются поощрительные или премиальные системы оплаты. 
В зависимости от форм организации труда воздействие системы оплаты может быть рассчитано как на каждого отдельного работника, так и на группу (коллектив) работников. Соответственно системы оплаты труда подразделяются на индивидуальные и групповые (коллективные). В зависимости от характера связи между результатами труда работника и размером его оплаты системы сдельной оплаты могут быть прямыми и косвенными, пропорциональными и диспропорциональными. На рис. 11.1 приведена примерная схема классификации форм и систем оплаты труда.
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Рис. 11.1. Классификация форм и систем оплаты труда

Происходящие в технике, технологии, организации производства и труда изменения обусловили появление некоторых тенденций в применении форм и систем оплаты труда. Так, развитие автоматизированных, аппаратурных производственных процессов, возрастающие требования к качеству производимой продукции и оказываемых услуг предопределяют расширение сферы применения повременной формы оплаты труда. Обусловленное технико-технологическими и организационно-экономическими условиями производства распространение групповых (коллективных) форм организации труда способствует расширению сферы применения групповых (коллективных) систем его оплаты и стимулирования. Необходимость повышения материальной заинтересованности работников в высокоэффективном труде, более тесной увязки размеров их заработной платы не только с результатами индивидуальной, но и коллективной деятельности обусловливает переход от простых к сложным, главным образом, поощрительным системам оплаты труда. 
11.2. Характеристика основных систем оплаты труда рабочих

11.2.1. Системы повременной оплаты труда

В зависимости от того, сопровождается  повременная оплата выплатой премии или нет, она может быть простой или премиальной.
При простой повременной системе оплаты размер заработной платы работника прямо зависит от его квалификации (сложности, ответственности, значимости выполняемой им работы) и отработанного времени. Квалификация работника  или сложность выполняемой им работы находит отражение в размере тарифной ставки присвоенного ему разряда или установленного оклада. По способу начисления  различают почасовую, подённую и помесячную повременную оплату. 

При почасовой оплате заработок работника (ЗП) исчисляется как произведение установленной ему часовой тарифной ставки (СЧ) на  фактически отработанное им за расчётный период количество часов (КЧ.Ф):

 ЗП = СЧ * КЧ.Ф. 
При подённой оплате заработок исчисляется как произведение дневной тарифной ставки работника (СД) на количество  отработанных им в расчётном периоде дней (ДФ):
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При помесячной оплате заработок работника исчисляется как произведение отношения его месячной тарифной ставки (СМ) или оклада (ОМ) к плановому числу часов (КЧ. ПЛ) или дней (ДПЛ) работы на число фактически отработанных им часов (КЧ .Ф) или дней (ДФ):
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Например, если месячный оклад работника - 8800 руб., и он отработал 20 дней вместо 22 по графику, его повременный заработок составит: 
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При повременно-премиальной системе оплаты труда работнику-повременщику кроме заработной платы по тарифу (окладу)  за фактически отработанное время (ЗТ) и предусмотренных положением доплат  и надбавок начисляется премия за выполнение и перевыполнение установленных показателей работы. Премия (ПР) начисляется, как правило, на весь тарифный заработок рабочего (
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          где ПРо – общий размер премии, %.

          Общий размер премии складывается из двух частей – премии за выполнение нормированного задания (ПРВНЗ) и премии за его перевыполнение (ПРПНЗ):

ПРо = ПРВНЗ + ПРПНЗ,   % .
 
Последняя исчисляется как  произведение размера премии (в %) за каждый процент перевыполнения нормированного задания (Пр1) на величину перевыполнения нормированного задания (ПНЗ) в процентах:

ПРПНЗ  = Пр1 * ПНЗ,  % .

Процент перевыполнения нормированного задания может быть рассчитан по формуле:
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[image: image135.wmf]
 где ОН-Ч  - объем выполненной работы, нормо-часы;

        ТЧ-Ч  - фактические затраты труда, человеко-часы.

Пример. Рабочий-повременщик отработал за месяц 168 часов и выполнил нормированное задание на 105%. Часовая тарифная ставка рабочего - 20 руб., доплата за отклонение от нормальных условий труда - 8%. Положением о премировании предусмотрена выплата премии за выполнение нормированного задания в размере 30% и за каждый процент перевыполнения 2% повременного заработка. При этих условиях повременный заработок рабочего составит 3628,8 руб. (20*168*1,08), премия - 1451,52 руб. 
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, а общий заработок по повременно-премиальной системе составит: 3628,8 + 1451,52 = 5080,32 руб.
Интересный опыт использования повременной оплаты труда рабочих накоплен на Волжском автомобильном заводе (ОАО «АвтоВАЗ»). Здесь применяется повременно-премиальная система с дополнительной оплатой за выполнение нормированного задания. Все рабочие на заводе объединены в производственные бригады. Заработная плата каждого рабочего формируется из двух частей - относительно постоянной повременной части и переменной поощрительной части. 

Повременная часть заработка включает в себя оплату за фактически отработанное время по тарифной ставке присвоенного рабочему разряда, надбавку за его профессиональное мастерство, доплаты за условия труда, напряжённость норм и др. Поощрительная часть заработка включает в себя дополнительную оплату, размер которой зависит от уровня выполнения бригадой установленного нормированного задания, и премию за качество работы коллектива бригады.   
 «Вазовская система» представляет собой яркий пример сложной системы повременной оплаты, при которой размер заработной платы каждого рабочего зависит от его индивидуальных показателей (уровень квалификации, отработанное время, профессиональное мастерство) и результатов работы бригады (выполнение ею нормированного задания, качество работы), членом которой он является.
Опыт стран с развитой рыночной экономикой свидетельствует о большом разнообразии применяемых там систем повременной оплаты, носящих поощрительный характер. В этих системах размер повременного заработка увязывается с результатами труда и заслугами работников с помощью гибких тарифных ставок (окладов) или доплат к ним. Среди таких систем можно назвать: систему контролируемой дневной выработки, при которой тарифная ставка периодически пересматривается в зависимости от уровня выполнения работником норм выработки, степени использования рабочего времени, совмещения профессий и т.п.; систему двух ставок - для выполняющих и не выполняющих норму; систему оплаты в зависимости от числа освоенных специальностей; систему оплаты с учетом заслуг работника, ставящую размер устанавливаемой ему тарифной ставки (оклада) или доплат к ним в зависимость не только от количественных и качественных результатов труда, но и профессиональных и личных качеств работника.

Особенно широкое применение повременная форма оплаты труда нашла в практике японских фирм. Повременный заработок составляет основу так называемой «пожизненной заработной платы» японского работника. Он начисляется за фактически отработанное время по личным и трудовым ставкам каждого работника. Размер личной ставки зависит от возраста работника и стажа его работы на фирме. Размер трудовой тарифной ставки определяется квалификацией (разрядом) работника и уровнем результативности его работы, устанавливаемым по итогам ежегодной аттестации
.

11.2.2. Системы сдельной оплаты труда

При сдельной форме оплаты труда величина заработка зависит от количества произведенной работником продукции или объема выполненной им работы и сдельной расценки. Последняя представляет собой размер оплаты за единицу продукции (работы) и рассчитывается на основе тарифной ставки соответствующего разряда работы и нормы времени (выработки) на ее выполнение.

В зависимости от способа учета выработки, метода определения заработка, характера его связи с результатами труда различаются системы сдельной заработной платы: прямая и косвенная, простая и премиальная, пропорциональная и диспропорциональная (прогрессивная и регрессивная), пооперационная и аккордная, индивидуальная и коллективная. Разновидностью сдельной оплаты является и так называемая комиссионная система, при которой вместо сдельной расценки устанавливается процент оплаты от стоимости ожидаемого результата работы (объема продаж,  товарооборота, прибыли и т.п.).

Наиболее простой и распространённой из сдельных систем оплаты является индивидуальная прямая сдельная система. При этой системе размер заработка работника (ЗПС) прямо зависит от его производительности и пропорционален ее уровню. Существуют две разновидности прямой сдельной оплаты: поштучная система и система нормированного времени.

При поштучной системе объем фактически произведенной за расчетный период продукции или выполненной работы (Оф) измеряется в натуральных единицах, а сумма заработка определяется произведением прямой сдельной расценки (РПС) на объем: 
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Индивидуальная прямая сдельная расценка рассчитывается как произведение часовой тарифной ставки соответствующего разряда работы (СЧi) и нормы времени на единицу продукции (работы) в нормо-часах (НВР):

РПС = СЧi * НВР.
В тех производствах, где для нормирования труда применяются нормы выработки, сдельная расценка рассчитывается как отношение тарифной ставки (часовой, дневной или месячной) к норме выработки  (НВЫР) за соответствующий период:
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В массовом и крупносерийном производствах, где рабочий в течение длительного периода выполняет одни и те же работы (операции, изделия), при расчёте расценки обычно используют нормы выработки. В единичном и мелкосерийном, когда номенклатура работ может меняться даже в течение одной смены, расценки рассчитываются на основе норм времени.

При многостаночном обслуживании, если рабочий-сдельщик работает на нескольких станках с одинаковой производительностью и сложностью работ, сдельная расценка (РМН) определяется с учётом нормы многостаночного обслуживания (НМО) – количества станков, которое работник должен обслуживать в течение смены:
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В  случаях обслуживания работником станков с разной производительностью, сдельная расценка определяется по каждому станку в отдельности:
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где НВЫРj– норма выработки на j-м станке, штук в час (смену, месяц).
При расчетах по системе нормированного времени объем выполненной работы измеряется в нормо-часах, а сумма сдельного заработка определяется произведением часовой тарифной ставки соответствующего разряда работы на нормированную  трудоемкость (Тн) фактически произведенной за  расчетный период продукции (работы):

ЗПС = СЧi * Тн,        где    Тн = (НВРi*ОФi . 

Пример. Рабочий изготовил за месяц 350 деталей. Норма времени на обработку одной детали - 0,6 нормо-часа, часовая тарифная ставка разряда выполняемой работы - 30 руб. Сдельная расценка за одну деталь будет равна: 30 руб.*0,6 нормо-ч.=18 руб. Прямая сдельная заработная плата рабочего составит: 18 руб.*350 шт.=6300 руб. 

При расчёте заработной платы по системе нормированного времени сначала определяется объём выполненной рабочим работы в нормо-часах:   0,6 нормо-ч.*350 шт.=210 нормо-ч., а затем - размер его заработка:    30руб.*210 нормо-ч.=6300 руб.
При косвенной сдельной системе оплаты размер заработка работника ставится в зависимость от результатов труда обслуживаемых им работников. Обычно такая система используется для оплаты труда наладчиков, транспор​тировщиков деталей и заготовок, комплектовщиков. Сами они непосредст​венно продукцию не производят, но от качественного и своевременного выполнения ими своих функций в значительной мере зависит результат работы обслуживаемых ими работников. 

В основе расчета заработной платы  лежит косвенная сдельная расценка      (РКСi), которая устанавливается для единицы продукции (работы) по каждому из обслуживаемых рабочих мест по формуле:
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где СР – тарифная ставка оплаты труда рабочего, находящегося на косвенной           сдельщине, за период (час, день, месяц), соответствующий норме выработки, руб.;
       Но – количество  объектов (рабочих мест, единиц оборудования, других работников), обслуживаемых работником, оплачиваемым по косвенной сдельной системе, в соответствии с установленной нормой, ед.;

      НВЫРj - норма выработки продукции (часовая, дневная, месячная), установленная для j-го объекта обслуживания, ед.

Общий размер заработка исчисляется как сумма произведений косвенных сдельных расценок и фактического объема выполненной работы по каждому из обслуживаемых рабочих мест:
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Размер заработка работника при косвенной сдельной системе может быть рассчитан и на основе его повременного заработка за  фактически отработанное время (ТФ) с учетом среднего уровня выполнения норм выработки (КВНс) на обслуживаемых им объектах:

ЗКС = Ср*ТФ*КВНс .
При этом средний уровень (коэффициент, процент) выполнения норм рассчитывается как средняя арифметическая величина из соответствующих показателей на всех обслуживаемых объектах. 

Пример. Наладчик 5-го разряда (часовая тарифная ставка 40,8 руб.) обслуживает три станка, на которых производятся изделия А, Б и В. Норма выработки на восьмичасовую смену для первого станка установлена в количестве 80 изделий А, для второго - 128 изделий Б и для третьего - 160 изделий В. Фактически за месяц (21 смена или 168 часов) изготовлено 1890 изделий А, 3360 изделий Б и 3864 изделия В. 

Косвенные сдельные расценки составят:
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Косвенный сдельный заработок наладчика за месяц будет равен:

1,36*1890 + 0,85*3360 + 0,68*3864 = 8053,92 руб.

Для определения сдельного заработка наладчика по системе нормированного времени нужно рассчитать процент (коэффициент) выполнения норм на каждом обслуживаемом наладчиком станке:
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а затем определить средний процент выполнения норм:

КНСР = (112,5%+125%+115%): 3 = 117,5%  (коэффициент выполнения норм - 1,175). Тогда месячный заработок наладчика за 168 часов составит:

40,8 руб. * 168 *1,175 = 8053,92 руб.

Ещё одной разновидностью сдельной оплаты является аккордная система, при которой заработная плата начисляется  не за отдельные операции или работы, а за весь комплекс работ, входящих в аккордное задание. Сумма заработка по аккордному наряду (ЗАК) исчисляется на основе калькуляции, учитывающей объёмы (Оi) и расценки (Рi) на отдельные виды работ, входящих в аккордное задание:

ЗАК = ΣРi*Оi .

Применение аккордной системы целесообразно в отраслях с длительным циклом производства (строительство, судостроение, сельское хозяйство) и при выполнении аварийных работ и призвано стимулировать не увеличение объёмов работ, а сокращение времени их выполнения. Поэтому аккордная система нередко дополняется премией (ПАК) за сокращение нормативного срока выполнения работ:

ПАК = ЗАК*С*КПР,
           где С – процент сокращения нормативного времени выполнения аккордного задания: 
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;  Вн и Вф – соответственно нормативное и фактическое время выполнения аккордного задания;  КПР -   размер премии (в процентах от ЗАК) за каждый процент сокращения нормативного времени. 

Пример. Бригада рабочих выполнила аккордное задание на сумму 40 тыс. руб. за 18 дней вместо 20 дней по номе. За каждый процент сокращения нормативного времени предусмотрена премия в размере 1,5% от суммы аккордного задания. Поскольку фактическое время выполнения аккордного задания оказалось на 10% ниже нормативного 
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, бригаде полагается премия в размере 6 тыс. руб. 
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, а общий размер бригадного заработка по аккордно-премиальной системе составит 46 тыс. руб.

При расчётном сроке выполнения аккордного задания более одного месяца работникам выдаётся ежемесячный аванс заработной платы в соответствии с фактически выполненным объёмом работ в этом периоде. Окончательный расчёт производится после завершения и приёмки всего комплекса работ, входящих в аккордное задание.
11.2.3. Смешанные и дифференцированные 

системы оплаты труда

В некоторых случаях механизм оплаты труда может включать в себя элементы как повременной, так и сдельной систем. Такую систему называют смешанной или сдельно-повременной. Например, дежурный электромонтёр, оплачиваемый обычно повременно, может в период пассивного наблюдения за работой оборудования выполнять сдельно оплачиваемые электроремонтные работы. Для повышения заинтересованности продавца в увеличении товарооборота кроме повременной оплаты за фактически отработанные часы ему можно предусмотреть часть заработка в виде сдельной оплаты по установленным расценкам за количество (объём, стоимость) проданного товара. Смешанными, по существу, являются и некоторые применяющиеся за рубежом сдельные системы, гарантирующие повременную оплату за фактически отработанное время для работников, не выполняющих нормы.

Дифференцированными называются системы оплаты, предполагающие изменение расценок или тарифных ставок в зависимости от достигнутого работником уровня производительности труда. Такие системы являются, как правило, диспропорциональными, т.е. такими, при которых изменение величины заработка происходит не в той же пропорции, что   изменение производительности (как это имеет место при прямой  пропорциональной сдельной системе).
К  числу диспропорциональных относится использующаяся в отечественной практике сдельно-прогрессивная система оплаты. При этой системе продукция, произведённая в пределах установленной исходной базы  (ОБ), оплачивается по прямым сдельным расценкам (РПС), произведённая сверх этой исходной базы - по повышенным (прогрессивно возрастающим по мере перевыполнения исходной базы) расценкам (РПР).
При этом могут использоваться одноступенчатые и многоступенчатые шкалы повышения сдельных расценок. При одноступенчатой шкале вся произведённая сверх исходной базы продукция оплачивается по одной повышенной сдельной расценке. В случае использования многоступенчатой шкалы оплата производится по нескольким повышенным расценкам (РПР1, РПР2  и т.д.), соответствующим степени перевыполнения исходной базы (ОБ1, ОБ2  и т.д.). При этом исходной базой повышения сдельной расценки для каждой последующей ступени будет служить верхняя граница выработки предыдущей ступени.

Размер заработной платы по сдельно-прогрессивной системе оплаты может быть рассчитан различными методами. Если учёт выработки, фактической (ОФ) и принятой за исходную базу (ОБ), ведётся в натуральном выражении, его легко рассчитать по формулам:

ЗПР =РПС * ОБ + РПР * (ОФ - ОБ)

 или 

ЗПР = РПС*ОФ + (РПР - РПС)*(ОФ - ОБ).
В случаях, когда производится разнородная продукция (выполняются различные виды работ), исходная база сдельно-прогрессивной системы  и фактический уровень производительности устанавливаются в виде относительных величин - процентов выполнения норм, расчёт заработной платы производится по формуле:
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где ЗПС - заработная плата за фактически произведённую продукцию (выполненную работу) по прямым сдельным расценкам:

       КНФ - коэффициент (процент) выполнения норм фактический;

       КНБ  - коэффициент (процент) выполнения норм, принятый за исходную базу прогрессивной оплаты;

       КУР - коэффициент увеличения сдельной расценки при перевыполнении исходной базы.

Пример. Пусть рабочий, оплачиваемый по сдельно-прогрессивной системе, изготовил за месяц 264 изделия при норме выработки 220 шт. Прямая сдельная расценка составляет 20 руб. за штуку. В качестве исходной базы сдельно-прогрессивной системы принято 105% выполнения нормы (231 шт.). Предусмотрена двухступенчатая шкала повышения сдельной расценки: на 30% (КУР = 0,3) при выполнении исходной базы в пределах от 105,1% до 110% (от 232 до 242 шт.) и на 50% (КУР = 0,5) при выполнении исходной базы более чем на 110%. Прогрессивные сдельные расценки составят соответственно для первой ступени 26 руб. и для второй - 30 руб.

Используем все три названных выше варианта расчёта заработка рабочего:

1) ЗПР = 20 * 231 + 26 * (242 - 231) + 30 * (264 - 242) = 5566 руб.;

2) ЗПР = 20*264+(26-20)*(242-231)+(30-20)*(264-242) = 5566 руб.;

3) учитывая, что фактически рабочий выполнил месячную норму на 120% (264:220*100), а сдельный заработок по прямым сдельным расценкам составил бы 5280 руб. (20*264), его заработок по сдельно-прогрессивной системе составит:
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При сдельно-прогрессивной системе оплаты заработок рабочего растёт быстрее его производительности. Поэтому её введение возможно лишь на ограниченный срок в случаях, когда возникает необходимость создать дополнительную заинтересованность в увеличении выпуска продукции, и нуждается в предварительной подготовке. Процесс подготовки к введению сдельно-прогрессивной системы включает в себя:

· установление исходной базы системы;

· построение шкалы возрастания сдельных расценок по мере перевыполнения исходной базы;

· определение максимально допустимого увеличения сдельных расценок.

В качестве исходной базы обычно принимается средний процент выполнения норм, сложившийся за последние три месяца. При выборе (одноступенчатая, многоступенчатая) и построении шкалы увеличения сдельных расценок учитываются степень производственной необходимости в увеличении выпуска продукции и возможности отдельных рабочих его обеспечить. 

При определении максимально допустимого увеличения сдельных расценок исходят из того, что источником средств для него является экономия условно-постоянных расходов, образующаяся в результате увеличения выпуска продукции. Ориентировочный размер максимального увеличения сдельной расценки может быть рассчитан по формуле:
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где МУВ - максимальный размер увеличения сдельных расценок, %;

       УПР - условно-постоянные расходы в себестоимости единицы продукции, руб. или %;

       ЗПС  - прямая сдельная заработная плата в себестоимости единицы продукции, руб. или %;

        КЭК - коэффициент использования экономии - доля экономии на условно-постоянных расходах, которую предполагается использовать для увеличения сдельных расценок, %.

Так, например, если в себестоимости продукции условно-постоянные расходы составляют 40%, прямая сдельная заработная плата с начислениями - 30% и на повышение расценок по сдельно-прогрессивной системе предполагается использовать 75% ожидаемой экономии условно-постоянных расходов, максимально допустимое увеличение сдельных расценок составит 100% (
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). Другими словами, сдельные расценки в этом случае могут быть повышены не более чем в два раза.
Диспропорциональными являются и сдельно-регрессивные системы оплаты труда, при использовании которых размер заработной платы работника растет в меньшей степени, чем производительность его труда. В результате снижается зарплатоёмкость  продукции. Это достигается путём уменьшения сдельных расценок по мере перевыполнения рабочими установленной исходной базы. В пределах уровня выполнения норм, принятого за исходную базу, оплата производится по прямым сдельным расценкам (РПС), а за продукцию, произведённую сверх исходной базы, оплата производится по регрессивным (снижающимся) расценкам (РР). Последние рассчитываются делением прямой сдельной расценки на коэффициент регрессии (КР) или  путём корректировки на установленный коэффициент уменьшения (КУМ):
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Методы расчёта сдельно-регрессивного заработка во многом напоминают расчёты заработной платы при сдельно-прогрессивной системе оплаты. Общая сумма заработка по сдельно-регрессивной системе (ЗР) может быть рассчитана по формулам:

1) ЗР =РПС * ОБ + РР * (ОФ - ОБ),
2) ЗР = РПС*ОФ - (РПС - РР)*(ОФ - ОБ),
3) 
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[image: image160.wmf]å

-

=

Рi

Бi

Фi

ПС

Р

К

О

О

З

З

*

.

Пример. Воспользуемся исходными данными предыдущего примера, но при условии, что оплата производится по сдельно-регрессивной системе. В качестве исходной базы сдельно-регрессивной оплаты принимается 105% выполнения нормы выработки (231 шт.), а двухступенчатая шкала изменения прямой сдельной расценки приведена в таблице 11.1.

Таблица 11.1

Шкала регрессии сдельной расценки

	% выполнения норм
	Уменьшение расценки 
	Коэффициент регрессии расценки (КР)
	Сдельная расценка, руб.

	
	%
	КУМ
	
	

	до 105
	-
	-
	1,0
	20

	свыше 105 до 110
	20
	0,2
	1,25
	16

	свыше 110
	50
	0,5
	2,0
	10


Размер заработной платы рабочего, изготовившего 264 изделия, рассчитанный различными методами, составит:

1) ЗР = 20 * 231 + 16 * (242 - 231) + 10 * (264 - 242) = 5016 руб.;

2) ЗР = 20*264 - (20 - 16)*(242 - 231) - (20 - 10)*(264 - 242) = 5016 руб.;
3) 
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4)  
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Применительно к отечественной практике сдельно-регрессивную систему оплаты целесообразно использовать в случаях падения по каким-либо причинам объёмов производства при необходимости сохранения занятых в нём работников. Уместным можно считать её применение при ограниченном объёме работ, чтобы наиболее опытные работники не перехватывали работу у более молодых, а также во всех случаях, когда нет особой необходимости стимулировать рост количества производимой продукции. 
За рубежом хорошо известны и широко используются многочисленные разновидности сдельно-регрессивных систем оплаты – системы Хэлси, Роуэна, Барта и др. 

В системе Хэлси заработок рабочего складывается из двух частей. Первая – определяется как произведение часовой тарифной ставки (СЧ) и фактически затраченного на выполнение работы времени (ВФ) в часах. Вторая – представляет собой сдельный приработок, своеобразную «премию» за то, что фактические затраты времени на выполнение работы оказались меньше предусмотренных нормой (ВН). Величина этого приработка определяется произведением тарифной ставки, сэкономленного времени и коэффициента регрессии (КР), устанавливающего, какая доля сэкономленного времени рабочему оплачивается, а весь заработок  (ЗСР) рассчитывается по формуле:

ЗСР = СЧ * ВФ + СЧ * (ВН  -ВФ)* КР .

На практике коэффициент регрессии устанавливается эмпирическим путём, без какого-либо расчётного обоснования, в пределах от 0,3 до 0,75. В системе Хэлси наиболее часто используется коэффициент 0,5. В этом случае дополнительныё доход, получаемый в результате экономии времени на выполнение работы, как бы поровну (50% на 50%) распределяется между работником и работодателем. 
 В отличие от системы Хэлси в системе Роуэна величина сдельного приработка ставится в зависимость от степени сокращения фактических затрат труда на выполнение работы (ВФ) по сравнению с  нормативными (ВН). Размер сдельного заработка (ЗСР) может быть рассчитан по формулам:
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Обе рассмотренные системы предусматривают сохранение за работниками повременного заработка за фактически отработанное время в случае невыполнения ими установленных норм (когда КНф( 1 или ВФ(ВН). 

Получили распространение за рубежом и дифференцированные системы оплаты, основанные на применении для расчётов сдельных расценок и размеров заработной платы
 двух или нескольких ставок оплаты в зависимости от уровня выполнения рабочими норм. Рабочие, которые обеспечивают высокий уровень производительности, оплачиваются по более высоким ставкам. Рабочие, не выполняющие нормы, оплачиваются по низким ставкам и тем самым как бы штрафуются. В группу дифференцированных систем оплаты входят системы Тейлора, Меррика, Гантта и их разновидности.

Система Тейлора основана на использовании двух ставок оплаты – низкой и высокой в зависимости от производительности труда. Дифференциация ставок осуществляется с помощью коэффициента корректировки (Кк) базовой часовой тарифной ставки (СчБ): меньше единицы (обычно 0,8) – при выработке ниже 100% нормы и больше единицы (обычно 1,1-1,3) – при выполнении и перевыполнении нормы. Размер оплаты за единицу выполненной работы (расценка сдельная) рассчитывается по формуле:

РС = СЧБ * НВР * КК.

В системе Меррика для расчёта сдельных расценок применяются не две, а три тарифные ставки. Самая низкая, базовая, ставка применяется при выполнении нормы в пределах от 61% до 83% (выполнение работником нормы на 60% и ниже свидетельствует о его недобросовестности или профессиональной непригодности и может явиться поводом для увольнения). При выполнении нормы в диапазоне 83%-100% базовая ставка, а соответственно и расценка, возрастают на 10%. Перевыполнение норм свыше 100% стимулируется увеличением базовой ставки на 20%.

Система Гантта представляет собой комбинацию повременной и сдельной форм заработной платы, применяемых в зависимости от достигнутого уровня производительности и использующих различные по величине тарифные ставки. При выполнении установленной нормы менее чем на 100% производится повременная оплата по низким тарифным ставкам. При выполнении нормы на 100% и выше производится сдельная оплата по повышенным (в среднем на 20%) тарифным ставкам.

Принцип дифференциации тарифных ставок в зависимости от эффективности труда рабочих присущ и так называемым эмпирическим системам заработной платы. В эту группу входят системы Эмерсона, Кнэппеля, Бигелоу, Уэннерленда, которые различаются лишь некоторыми количественными параметрами. Все эти системы предусматривают повременную оплату по невысоким исходным тарифным ставкам до определённого уровня эффективности работы. Эффективность труда каждого рабочего здесь измеряется отношением нормированного времени ко времени, фактически затраченному на выполнение производственного задания, т.е. коэффициентом (процентом) выполнения норм. При перевыполнении этого уровня (в системе Эмерсона – 67%, Кнэппеля – 68%, Бигелоу – 71%, Уэннерленда – 75%) и вплоть до 
ОСтижения стопроцентного выполнения нормы оплата производится по повышающимся тарифным ставкам. Размер увеличения ставки в каждой системе зависит от достигнутого уровня эффективности и определяется эмпирически (т.е. опытным путём) составленными шкалами. Отсюда – и название этой разновидности систем оплаты. По достижении 100%-го выполнения норм увеличение тарифных ставок достигает 20% в системах Эмерсона и Уэннерленда, 25% - в системах Кнэппеля и Бигелоу. При перевыполнении нормы выработки сверх 100% происходит дальнейшее увеличение тарифной ставки (на 1% в системе Эмерсона, на 1,2% в системе Уэннерленда, на 1,25% в системах Кнеппеля и Бигелоу) за каждый процент повышения эффективности
.

11.2.4.  Групповая (коллективная) оплата труда

В современном производстве зачастую применяются коллективные формы организации и оплаты труда, что обусловливается как технологическими (обслуживание крупных агрегатов, автоматизированных линий) или организационными (необходимость совместного выполнения группой работников законченного комплекса взаимосвязанных работ) особенностями, так и стремлением материально заинтересовать работников в результатах коллективной деятельности. В отечественной практике наиболее распространённой формой коллективной (групповой) организации труда являются производственные бригады. В связи с этим понятия коллективной и бригадной оплаты зачастую используются как синонимы. 
 Наиболее широкое распространение получила коллективная (бригадная) сдельная система оплаты труда. Её применение предполагает соблюдение следующих условий:

· задание устанавливается на группу (бригаду, звено, отдел) в целом в планово-учётных единицах (готовых изделиях, деталях, бригадо-комплектах, объёмах выполненной работы и т.п.), характеризующих количественные и качественные показатели совместной деятельности;

· заработок, как правило, начисляется на группу в целом по коллективному результату работы;

· коллективный заработок распределяется с учётом вклада каждого работника в конечный результат деятельности группы.

 При этой системе оплаты общий сдельный заработок коллектива бригады (ЗБР) определяется как сумма произведений бригадных расценок (Рi) на отдельные виды работ (продукции)  на объём выполненных бригадой работ (количество изготовленной продукции) в принятых планово-учётных единицах (Oi):

ЗБР=(РБРi*Оi. 

Методы определения бригадных расценок зависят от содержания и характера выполняемых работ, методов их нормирования и учёта. При выполнении сборочных, монтажных, ремонтных работ, состоящих из операций различной сложности, бригадная сдельная расценка единицы продукции (работы) может быть рассчитана по формуле:
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где РБР – комплексная бригадная расценка на единицу готовой продукции,   руб.; СЧi – часовая тарифная ставка по i-му разряду работ, руб.; НВРi – норма времени на выполнение операции (работ) i-го разряда, нормо-ч.

Если изготовление конечной продукции предполагает выполнение ряда работ, на которые устанавливаются самостоятельные расценки, комплексная бригадная расценка на единицу конечной продукции рассчитывается как
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где Рi – расценка за единицу i-го вида работ, руб.; Оi – объём i-го вида работ, входящих в комплекс, в соответствующих единицах измерения; НВЫРбр – бригадная норма выработки в единицах конечной продукции.

При обслуживании бригадой крупных агрегатов, аппаратов, автоматизированных линий бригадная расценка рассчитывается на основе данных о производительности машинной системы, определяющей норму выработки бригады, и нормативного состава бригады, необходимого для обслуживания этой системы:
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где - (Сi – сумма тарифных ставок всех членов бригады, руб.; НВЫРбр - бригадная норма выработки на агрегат за период, соответствующий установленным тарифным ставкам (час, смена, месяц).

Иногда для каждого члена бригады устанавливается индивидуальная расценка (РИНД) на основе ставки присвоенного ему разряда (Сi) и бригадной нормы выработки (НВЫРбр): 
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В этом случае сдельный заработок каждому члену бригады начисляется по индивидуальной расценке и фактической выработке всей бригады.

В некоторых случаях применяется бригадная организация труда с повременной оплатой. Коллективный заработок повременной бригады включает в себя оплату по тарифным ставкам за отработанное время, экономию фонда заработной платы при работе бригады с меньшей численностью, чем это предусмотрено планом, коллективные премии и целевые вознаграждения из прибыли. 
Коллективный заработок бригады и начисленные ей  (если это предусмотрено действующим в организации коллективным договором и соответствующими положениями) премии и вознаграждения должны быть распределены между членами бригады. При выборе механизма распределения должны быть решены два вопроса: какая часть коллективного заработка подлежит распределению, и какие показатели (зарплатообразующие факторы) должны при распределении учитываться. При ответе на первый вопрос, как правило, возможны три варианта:

· распределение только премии (целесообразно, прежде всего, при начислении сдельного заработка по индивидуальным расценкам):

· распределение всей надтарифной части заработка (сдельного приработка и премий для сдельщиков и экономии фонда заработной платы и премий для повременщиков). При этом тарифный заработок за отработанное время начисляется каждому члену бригады индивидуально;

· распределение всего заработка (его тарифной части, приработка и премий).

В качестве зарплатообразующих факторов в сложившейся практике выступают тарифные ставки (или тарифные коэффициенты), отражающие различия в квалификации членов бригады, отработанное каждым работником время  и коэффициенты трудового участия (КТУ), представляющие собой обобщённую количественную оценку индивидуального трудового вклада каждого члена бригады в коллективные результаты. Существуют различные методы установления КТУ. Наиболее распространённым является вариант, при котором в качестве исходной величины КТУ, соответствующей нормативному трудовому поведению работника, принимается единица. Трудовые достижения или упущения работника в учётном периоде соответственно увеличивают или уменьшают фактическое значение КТУ по сравнению с его исходной величиной.

Произведение значений зарплатообразующих факторов каждого члена бригады определяет его «расчётную величину» (РВi):

РВi=СЧi * ВФ i * КТУi ,

где  СЧi – часовая тарифная ставка присвоенного i-му члену бригады разряда, руб.; ВФi – фактически отработанное i-м членом бригады в расчётном периоде время, час.; КТУi – коэффициент трудового участия, установленный i-му члену бригады за расчётный период решением Совета или общего собрания бригады.

 Отношение расчётной величины каждого члена бригады к сумме расчётных величин всех членов бригады ((РВi) определяет его долю в распределяемой части коллективного заработка.
В случае распределения с учётом КТУ только коллективной премии заработок каждого члена бригады  (Зi) будет представлять сумму его сдельного заработка (Зсi) и соответствующей доли бригадной премии (ПРб):

Зi=Зсi + 
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При этом сдельный заработок каждого члена бригады рассчитывается или как произведение его индивидуальной расценки на объём произведённой бригадой продукции (Зсi=РИНДi * ОБР), или как произведение его тарифного заработка (ЗТi) на бригадный коэффициент сдельного приработка (Кпрб): Зсi=ЗТi * Кпрб. Бригадный коэффициент сдельного приработка определяется отношением бригадного сдельного заработка к сумме тарифной зарплаты всех членов бригады:
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При распределении с учётом КТУ бригадного сдельного приработка (Прб) и коллективной премии заработок каждого члена бригады может быть представлен следующим образом:

Зi=ЗТi+
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В случае распределения с учётом КТУ всего коллективного заработка (его повременной части, сдельного приработка и премии) заработок каждого члена бригады может быть представлен формулой:
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В приведённых выше формулах отношение распределяемой части коллективного заработка (тарифного заработка бригады - ЗТ, бригадного сдельного приработка - Прб, бригадной премии - ПРб) к сумме расчётных величин всех членов бригады определяет соответствующую "цену" единицы расчётных величин. Она показывает, какая сумма соответствующей части коллективного заработка приходится на единицу расчётных величин. Эти "цены" называют ещё коэффициентами распределения: КР  - коэффициент распределения всего бригадного заработка; КРТ  - коэффициент распределения тарифной части бригадного заработка; КРПрб - коэффициент распределения бригадного сдельного приработка; КРПРб - коэффициент распределения бригадной премии.

Пример. Сдельный заработок бригады из трёх рабочих-сдельщиков составил 20170,08 руб. За качественное и своевременное выполнение производственного задания бригаде начислена премия в размере 20% сдельного заработка (4034 руб.). 

Различные варианты распределения заработка между членами бригады показаны в таблицах 11.2 - 11.5.

Таблица 11.2

Распределение коллективного сдельного заработка с учётом квалификации рабочих и отработанного времени

	Ф.И.О. 

рабочего
	Разряд


	Часовая тарифная ставка, руб.
	Отрабо-танное время, час.
	Тарифная заработная плата, руб.
	Сдельная заработная плата, руб.
	Премия, руб.
	Заработок рабочего, руб.

	1
	2
	3
	4
	5=3*4
	6=5*Кпрб
	7=6*0,2
	8=6+7

	Вилкин А.А.
	5
	40,8
	168
	6854,4
	7882,56
	1576,50
	9459,06

	Ложкин Б.Б.
	4
	34,8
	176
	6124,8
	7043,52
	1408,70
	8452,22

	Чашкин В.В.
	3
	30,0
	152
	4560,0
	5244,0
	1048,80
	6292,80

	Итого 
	-
	-
	-
	17539,2
	20170,08
	4034,0
	24204,08

	Кпрб=20170,08 : 17539,2 = 1,15


Таблица 11.3

Распределение коллективного сдельного заработка с учётом квалификации рабочих и отработанного времени, а коллективной премии - с учётом квалификации, отработанного времени и КТУ

	Ф.И.О. 
рабочего
	Часо-вая тариф-ная ставка, руб.
	Отра-ботан-ное время, час.
	КТУ
	Расчёт-

ная вели-чина
	Тариф-ная заработ-ная плата, руб.
	Сдельная заработная плата, руб.
	Пре-

мия, 

руб.
	Зара-боток рабоче-го, руб.

	1
	2
	3
	4
	5=2*3*4
	6=2*3
	7=6*Кпрб
	8=5*КРПРб
	9=7+8

	Вилкин А.А.
	40,8
	168
	1,2
	8225,28
	6854,4
	7882,56
	1740,26
	9622,82

	Ложкин Б.Б.
	34,8
	176
	1,1
	6737,28
	6124,8
	7043,52
	1425,44
	8468,96

	Чашкин В.В.
	30,0
	152
	0,9
	4104,0
	4560,0
	5244,0
	868,30
	6112,30

	Итого 
	-
	-
	-
	19066,56
	17539,2
	20170,08
	4034,0
	24204,08

	Кпрб=20170,08 : 17539,2 = 1,15

КРПРб = 4034,0 : 19066,56 = 0,21157


Таблица 11.4

Распределение надтарифной части коллективного заработка (приработка и премии) с учётом квалификации рабочих,  отработанного времени и КТУ
	Ф.И.О. 
рабочего
	Часо-вая тариф-ная ставка, руб.
	Отра-ботан-ное время, час.
	КТУ
	Расчёт-

ная величина
	Тариф-ная заработ-ная плата, руб.
	Сдель-

ный приработок, 

руб.
	Пре-

мия, 

руб.
	Зара-боток рабоче-го, руб.

	1
	2
	3
	4
	5=2*3*4
	6=2*3
	7=5*КРПрб
	8=5*КРПРб
	9=6+7+8

	Вилкин А.А.
	40,8
	168
	1,2
	8225,28
	6854,4
	1134,96
	1740,26
	9729,62

	Ложкин Б.Б.
	34,8
	176
	1,1
	6737,28
	6124,8
	929,64
	1425,44
	8479,88

	Чашкин В.В.
	30,0
	152
	0,9
	4104,0
	4560,0
	566,28
	868,30
	5994,58

	Итого 
	-
	-
	-
	19066,56
	17539,2
	2630,88
	4034,0
	24204,08

	Распределяемый бригадный сдельный приработок = 20170,08 - 17539,2 = 2630,88

КРПрб =2630,88 : 19066,56 = 0,13798

КРПРб = 4034,0 : 19066,56 = 0,21157


Таблица 11.5

Распределение всего коллективного заработка с учётом квалификации рабочих, отработанного времени и КТУ

	Ф.И.О.

 рабочего
	Часовая тарифная ставка, руб.
	Отра-ботан-ное время, час.
	КТУ
	Расчёт-

ная

 величина
	Заработок 

рабочего, руб.

	1
	2
	3
	4
	5=2*3*4
	6=5*КР

	Вилкин А.А.
	40,8
	168
	1,2
	8225,28
	10441,60

	Ложкин Б.Б.
	34,8
	176
	1,1
	6737,28
	8552,65

	Чашкин В.В.
	30,0
	152
	0,9
	4104,0
	5209,83

	Итого
	-
	-
	-
	19066,56
	24204,08

	КР = 24204,08 : 19066,56 = 1,26945


В таблице 11.6 сведены результаты различных вариантов распределения коллективного заработка. Из таблицы видно, как влияет на величину индивидуального заработка членов бригады использование КТУ и то, какая часть коллективного заработка распределяется с его помощью.

Таблица 11.6

Зависимость величины индивидуального заработка

 членов бригады от метода распределения коллективного заработка

	Ф.И.О.

рабочего 
	Размер заработной платы рабочих (руб.) при распределении коллективного заработка

	
	без использования КТУ
	с использованием КТУ для распределения

	
	
	коллективной премии
	надтарифной части заработка
	всего заработка бригады

	Вилкин А.А.
	9459,06
	9622,82
	9729,62
	10441,60

	Ложкин Б.Б.
	8452,22
	8468,96
	8479,88
	8552,65

	Чашкин В.В.
	6292,80
	6112,30
	5994,58
	5209,83


К коллективной сдельной системе оплаты труда по своему содержанию и механизму начисления близко примыкают так называемые бестарифные системы оплаты труда. Отличие бестарифной организации оплаты от традиционной заключается в том, что она не использует заранее установленные тарифные ставки и оклады, а основывается на распределении сформированного по результатам работы коллектива фонда заработной платы (ФЗП) между отдельными работниками. В качестве зарплатообразующих показателей, учитываемых при распределении, обычно используются квалификационный уровень работника (Куi), отработанное им в расчётном периоде время (Вi), качество и результативность работы (КТУi). Произведение этих показателей формирует интегральный коэффициент распределения отдельного работника, а его соотношение с суммой интегральных коэффициентов всех работников определяет долю каждого в распределяемом фонде заработной платы. Отсюда индивидуальный заработок каждого работника рассчитывается по формуле:
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Характерными особенностями бестарифных систем оплаты труда являются:

· тесная связь уровня оплаты труда работника с фондом заработной платы, начисляемым по коллективным результатам работы;

· присвоение каждому работнику устойчивых коэффициентов, комплексно характеризующих его квалификационный уровень и в основном определяющих его вклад в общие результаты труда;

· определение дополняющих оценку квалификационного уровня коэффициентов трудового участия (КТУ) каждого работника по результатам текущей деятельности.

 Наиболее ответственным моментом при разработке и введении бестарифных систем оплаты труда является определение коэффициента квалификационного уровня работника. В бестарифной системе понятие квалификационного уровня шире, чем общепринятое понимание его исходя из квалификационного разряда у рабочих или должностной категории у специалистов, руководителей и служащих, и предполагает в дополнение к этому отражение условий и результативности труда работника.

В практике применения бестарифных систем оплаты труда сложились два основных методических похода к определению коэффициентов квалификационного уровня:

1) исходя из соотношений в оплате труда, фактически сложившихся в период, предшествующий введению или уточнению бестарифной системы;

2) исходя из соотношений в оплате труда, вытекающих из действующих условий оплаты труда работников в период введения бестарифной системы
. 

Методической основой первого подхода является положение о том, что фактический уровень квалификации работника наиболее полно отражает не присвоенный ему разряд или должностная категория, а заработанная им заработная плата. Предполагается, что более высокий заработок работника по сравнению с другими свидетельствует не только о необходимых знаниях и умениях работника, но и о способности реализовать их в более высоких результатах труда. В этом случае индивидуальный коэффициент квалификационного уровня каждого работника (Куi) рассчитывается как отношение его средней заработной платы (Зсi)  за предшествующий период (квартал, полугодие, год) к минимальной средней заработной плате (Зсmin) по организации за тот же период:
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В состав средней заработной платы при расчёте Ку включаются оплата за выполненную работу у сдельщиков и отработанное время у повременщиков, премии по действующим системам премирования, стимулирующие надбавки (за высокое профессиональное мастерство, классность, высокие достижения в труде, стаж непрерывной работы, персональные надбавки), доплаты компенсационного характера (за совмещение профессий, повышенную интенсивность труда, руководство бригадой, многосменный режим работы, условия труда, если они не включены в тарифные ставки и сдельные расценки, и др.). 

В некоторых разновидностях бестарифной системы оплаты полученные таким образом индивидуальные коэффициенты квалификационного уровня непосредственно в расчётах заработной платы не используются, а служат основой для анализа и группировки работников по квалификационно-должностным группам и установления групповых коэффициентов квалификационного уровня. В качестве примера можно привести группировку работников и групповые коэффициенты квалификационного уровня на Вешкинском комбинате торгового оборудования (табл. 11.7).

Методической основой второго подхода к определению коэффициента квалификационного уровня работников является предположение о том, что 

Таблица 11.7

Коэффициенты квалификационного уровня

 на Вешкинском комбинате торгового оборудования

	Квалифика-ционная группа
	Наименование квалификационно-должностных групп
	Групповой коэффициент квалифика-ционного уровня

	1
	Руководитель предприятия
	4,5

	2
	Главный инженер
	4,0

	3
	Заместители руководителя предприятия
	3,6

	4
	Руководители ведущих подразделений
	3,25

	5
	Ведущие специалисты
	2,65

	6
	Специалисты I категории и рабочие высшей квалификации 
	2,5

	7
	Специалисты II категории и высококвалифицированные рабочие
	2,1

	8
	Специалисты III категории и квалифицированные рабочие
	1,7

	9
	Специалисты без категории и малоквалифицированные рабочие
	1,3

	10
	Неквалифицированные работники
	1,0


он объективно определяется совокупностью таких показателей, как сложность работы, фактические условия труда на рабочем месте, сменность работы, интенсивность труда, профессиональное мастерство работника. 

Принципиальная формула расчёта коэффициента квалификационного уровня работника может быть представлена в следующем виде:

Куi = КСР*КУТ*КСМ*КИТ*КПМ , 

где КСР - коэффициент сложности работ, определяемый делением средней та-

рифной ставки по разряду выполняемых работ на минимальную тарифную ставку; КУТ - коэффициент условий труда, определяемый экспертно или величиной доплат за неблагоприятные условия труда; КСМ - коэффициент сменности работы, определяемый соотношением суммы доплат за работу в вечерние и ночные смены с базовой величиной тарифной ставки 1-го разряда; КИТ  - коэффициент интенсивности труда, определяемый фактически сложившимся уровнем доплат за совмещение профессий, расширение зон обслуживания, работу в регламентированном ритме и др.; КПМ - коэффициент профмастерства, определяемый фактически сложившимся уровнем доплат за профессиональное мастерство.

Одна из моделей бестарифной системы предусматривает вместо коэффициентов квалификационного уровня и коэффициентов трудового участия использование вилки соотношений оплаты труда разного качества. По первым буквам главного элемента этой модели она получила название «ВСОТеРКа». В соответствии с этой моделью все работники предприятия (организации) распределяются по квалификационным группам. Для каждой группы устанавливаются вилки соотношений в оплате труда по сравнению минимальными разменами оплаты (см. табл. 11.8).

Таблица 11.8

Пример сетки соотношений в оплате труда работников 

разных квалификационных групп в системе ВСОТеРКа
	Категории работников
	Квалификационные группы работников

	
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
	VIII
	IX
	X
	XI

	
	"Вилки" соотношений в оплате труда разного качества по сравнению с минимальной оплатой

	
	0,7-1,3
	1,0 -1,6
	1,3 -1,9
	1,6 -2,2
	1,9 - 2,7
	2,3 - 3,1
	2,7 - 3,7
	3,2 - 4,2
	3,7 - 4,9
	4,3 - 5,5
	4,9- 6,1  

	
	Среднее значение диапазона "вилок"

	
	1,0
	1,3
	1,5
	1,9
	2,3
	2,7
	3,2
	3,7
	4,3
	4,9
	5,5

	Рабочие
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	
	
	
	

	Технический персонал и служащие
	+
	+
	+
	+
	
	
	
	
	
	
	

	Специалисты
	
	
	
	+
	+
	+
	+
	+
	
	
	

	Руководители подразделений
	
	
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	
	

	Руководитель предприятия и его заместители
	
	
	
	
	
	
	
	+
	+
	+
	+


Индивидуальные коэффициенты соотношений для каждого работника устанавливаются в пределах "вилки" соответствующей квалификационной группы по итогам каждого месяца с учётом качества и результативности его труда на основе устанавливаемых в организации критериев. 

Поскольку бестарифные системы оплаты труда ставят заработок работников в прямую зависимость от конечных результатов работы трудового коллектива, применять их можно только там, где трудовой коллектив полностью несёт ответственность за эти результаты. Другим важным условием применения бестарифной системы является хорошее знание членами  трудового коллектива друг друга, полное доверие с их стороны своим товарищам по работе и своим руководителям. Только в этом случае процесс присвоения квалификационного уровня и распределения коллективного заработка происходит достаточно безболезненно. Как правило, это относительно небольшие трудовые коллективы  с устойчивым составом работников. 

Наряду с определёнными достоинствами бестарифные системы оплаты не лишены недостатков. К их числу относятся трудоёмкость разработки и практического внедрения системы, сложность установления квалификационного уровня, известная субъективность руководителей организаций и подразделений при оценке реального трудового вклада каждого работника. 

11.3. Оплата труда руководителей, специалистов и служащих

Организация оплаты труда руководителей, специалистов и служащих должна строиться с учётом присущих ему особенностей, отличных от труда основной массы рабочих. Эти особенности заключаются в следующем:

· руководители, специалисты и служащие осуществляют управленческую и аналитическую деятельность, выполняя специфические для них  организационно-распорядительные, административно-хозяйственные, инженерно-технические и финансово-экономические функции;

· предметом труда этих категорий работников являются не материально-вещественные элементы производства, а люди, документы, несущие определённую информацию, что не всегда позволяет точно регламентировать их труд;

· труд руководителей, специалистов и служащих является преимущественно умственным и зачастую творческим, он оценивается исходя из объёмов, полноты, качества и своевременности выполнения закреплённых за ними обязанностей;

· труд руководителя оценивается по результатам деятельности всего руководимого им коллектива.

Эти особенности должны быть учтены при выборе любой из моделей оплаты труда руководителей, специалистов и служащих - на основе единой для всех категорий персонала тарифной сетки или на основе схем должностных окладов.

11.3.1. Оплата труда работников на основе схем 

должностных окладов

Одна из широко распространённых моделей организации оплаты труда руководителей, специалистов и служащих предполагает разработку тарифных условий оплаты в виде схем должностных окладов. 

Схемы должностных окладов представляют собой группировку должностей руководителей, специалистов и служащих по уровню оплаты, состоящую из перечня должностей и размеров месячных окладов по каждой из них. С целью более полного учёта деловых качеств, опыта и квалификации работников для каждой должности обычно предусматривается «вилка» окладов, т.е. минимальный и максимальный оклад с разницей в 10-30%.  Размеры должностных окладов по различным должностным группам устанавливаются дифференцированно в зависимости от объёма и сложности работ, степени ответственности, требуемой квалификации работника.

Схемы должностных окладов могут быть отраслевыми и включаться в отраслевые тарифные соглашения. Они могут быть внутрифирменными, разработанными только для данной организации, и включаться в коллективный договор или утверждаться руководителем в виде штатного расписания. 

Отраслевые схемы должностных окладов предусматривают группировку предприятий (организаций) по оплате труда их руководителей. Критериями группировки является численность персонала, сложность продукции и технологических процессов, объём и технический уровень производства, уровень использования производственных мощностей и др. Эти критерии постоянно изменяются и совершенствуются. В настоящее время количество групп предприятий по уровню оплаты труда руководящих работников в отраслях экономики составляет от 2 до 5. Внутрифирменные схемы должностных окладов предусматривают аналогичную  дифференциацию оплаты труда руководителей по группам подразделений (производств, цехов, управлений, отделов, служб).

В схемах должностных окладов предусматривается   дифференциация должностных окладов специалистов по квалификационным категориям.  Последние учитывают уровень профессиональной подготовки и опыт работы специалиста, объём, сложность и качество выполняемых им функций. Квалификационная категория устанавливается специалисту руководителем организации по результатам аттестации работника и с учётом требований единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих. 
Принцип построения схем должностных окладов показан в таблице 11.9. 

Таблица 11.9

Пример построения схемы должностных окладов 

(цифры условные)

	Наименование должностей
	Месячные должностные оклады по группам 

предприятий (подразделений), тыс. руб.



	
	I
	II
	III
	IV
	V

	Руководитель (директор) 
	40 - 50
	30 - 40
	25 - 30
	20 - 25
	15 - 20

	Главный инженер
	35 - 45
	25 - 30
	20 - 25
	15 - 20
	-

	Главный специалист
	30 - 35
	20 -25
	18 - 20
	15 -18
	-

	Начальник цеха (отдела): 
	
	
	
	
	

	I группы
	20 - 25
	20 - 25
	-
	-
	-

	II группы
	18 - 20
	18 - 20
	18 - 20
	
	

	III группы
	16 - 18
	16 - 18
	16 - 18
	16 - 18
	-

	IV группы
	15 - 16
	15 - 16
	15 - 16
	15 - 16
	-

	Мастер участка: 
	
	
	
	
	

	I группы
	14 -15
	14 - 15
	14 - 15
	14 - 15
	14 - 15

	II группы
	13 - 14
	13 - 14
	13 - 14
	13 - 14
	13 - 14

	III группы
	10 - 12
	10 - 12
	10 - 12
	10 - 12
	10 - 12

	Специалист:
	
	
	
	
	

	I категории
	9 - 12
	9 - 12
	9 - 12
	9 - 12
	9 - 12

	II категории
	7 - 8
	7 - 8
	7 - 8
	7 - 8
	7 - 8

	без категории
	5 - 6
	5 - 6
	5 - 6
	5 - 6
	5 - 6

	Техник: 
	
	
	
	
	

	I категории
	4 - 4,5
	4 - 4,5
	4 - 4,5
	4 - 4,5
	4 - 4,5

	II категории
	3,5 - 4
	3,5 - 4
	3,5 - 4
	3,5 - 4
	3,5 - 4

	без категории
	3 - 3,5
	3 - 3,5
	3 - 3,5
	3 - 3,5
	3 - 3,5


В целях упорядочения оплаты труда руководителей государственных предприятий Правительство РФ постановлением от 21 марта 1994 г. № 210 утвердило Положение об условиях оплаты труда этой категории работников  при заключении с ними трудовых договоров. 

В соответствии с этим Положением оплата труда руководителей государственных предприятий состоит из должностного оклада и вознаграждения за результаты финансово-хозяйственной деятельности предприятия. При этом должностные оклады устанавливаются  в зависимости от величины тарифной ставки 1-го разряда рабочего основной профессии, определённой коллективным договором на данном предприятии, и численности работников предприятия (табл.11.10).

Таблица 11.10

Параметры, определяющие величину должностного оклада 

руководителя государственного предприятия

	 Списочная численность работников предприятия (человек)
	Кратность к величине тарифной ставки 1-го разряда рабочего основной профессии на предприятии (раз)

	до 200
	до 10

	от 200 до 1500
	до 12

	от 1500 до 10000
	до 14

	свыше 10000
	до 16


Конкретный размер должностного оклада в указанных пределах устанавливается с учётом сложности управления предприятием, его технической оснащённостью и объёмом производства продукции.
Должностной оклад руководителя повышается одновременно с увеличением тарифных ставок рабочих данного предприятия путём внесения изменений в его трудовой договор. Вознаграждение за результаты финансово-хозяйственной деятельности предприятия выплачивается за счёт прибыли, оставшейся в распоряжении предприятия. Размер вознаграждения устанавливается по нормативу (Н), определяемому как отношение 12 месячных должностных окладов (ДО) к сумме остаточной прибыли (ПОСТ) за предшествующий календарный год за вычетом её части, направленной на потребление (ППОТР): 
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Оплата труда руководителя государственного предприятия (размер должностного оклада и размер отчислений от прибыли на вознаграждение по результатам финансово-хозяйственной деятельности) определяется органом исполнительной власти, на который возложены координация и регулирование деятельности в соответствующих отраслях и осуществление полномочий собственника имущества, или уполномоченным им органом, имеющим право заключать трудовой договор с руководителем государственного предприятия. 

 Указанное Положение обязательно для применения на государственных предприятиях производственных и непроизводственных отраслей, а также в акционерных обществах, в которых пакет акций, находящийся в государственной собственности, обеспечивает более 50% голосов на собрании акционеров. В акционерных обществах, где в государственной собственности находится пакет акций, обеспечивающий менее 50% голосов на собрании акционеров, условия оплаты труда , предусмотренные Положением, могут быть установлены для генерального (исполнительного) директора решением Совета директоров или собранием акционеров по предложению представителя органа исполнительной власти в акционерном обществе. Положение не распространяется на руководителей государственных предприятий, учреждений и организаций, финансируемых из бюджетов различных уровней и оплата труда которых производится по Единой тарифной сетке.

11.3.2. Оплата труда работников бюджетных организаций

В первые же годы перехода страны на рыночные отношения была предпринята попытка перестройки системы оплаты труда работников учреждений, организаций и предприятий, находящихся на бюджетном финансировании, на основе Единой тарифной сетки (ЕТС). Новый порядок оплаты труда этой категории работников предусматривался постановлением Правительства РФ от 14 октября 1992 г. № 785 «О дифференциации в уровнях оплаты труда работников бюджетной сферы на основе Единой тарифной сетки». 

Целями такой перестройки были:

· улучшение материального положения и усиление стимулирующей роли заработной платы работников образования, здравоохранения и социальной защиты населения, культуры и искусства, науки и научного обслуживания, физической культуры и спорта, а также работников учреждений, организаций и предприятий других отраслей, находящихся на бюджетном финансировании;

· упорядочение тарифных условий оплаты труда по отраслям;

· установление обоснованных соотношений в уровнях заработной платы различных профессионально-квалификационных групп работников в зависимости от их квалификации и сложности труда на основе применения тарифных коэффициентов единой сетки;

· переход от отраслевого к межотраслевому принципу организации оплаты труда работников бюджетной сферы с учётом объективно существующих отраслевых особенностей;

· упрощение структуры заработной платы и формирование предпосылок для совершенствования нормирования труда, заинтересованности во внедрении прогрессивных форм его организации;

· создание условий для последовательного обеспечения равной оплаты за равный труд.

ЕТС представляет собой единую шкалу тарификации и поразрядной оплаты для рабочих и служащих и охватывает все группы работников учреждений, организаций и предприятий, находящихся на бюджетном финансировании (за исключением органов представительной и исполнительной власти). 

Все профессии и должности работников бюджетных организаций сгруппированы по признаку общности выполняемых работ (функций). Все рабочие представлены одной группой. Их тарификация производится по восьми разрядам (с 1-го по 8-й). Высококвалифицированным рабочим, занятым на важных и ответственных, особо важных и особо ответственных работах, могут устанавливаться тарифные ставки и оклады, исходя из 9 - 10-го разрядов ЕТС по перечням, утверждённым министерствами и ведомствами РФ, и из 11 - 12-го разрядов - по перечням, утверждённым Министерством труда (ныне - Минздравсоцразвития) РФ. 

Служащие распределены на две группы. Первая включает общеотраслевые должности служащих, которые в свою очередь разделены на три подгруппы: 1) технические исполнители, 2) специалисты, 3) руководители. Вторая группа включает только должности специалистов и руководителей, специфические для той или иной отрасли бюджетной сферы (рис. 11.2).
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Рис. 11.2. Группировка  должностей служащих 

бюджетных организаций

Порядок отнесения различных должностей и квалификационно-должностных групп руководителей, специалистов, технических исполнителей, а также профессий рабочих к разрядам оплаты труда изложен в утверждённых постановлением Министерства труда РФ от 11 ноября 1992 г. № 32 «Методических рекомендациях по совершенствованию организации заработной платы работников учреждений, организаций и предприятий, находящихся на бюджетном финансировании, на основе применения Единой тарифной сетки оплаты труда». 

Профессии рабочих тарифицируются в соответствии с действующими на территории России выпусками Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих (ЕТКС). Профессии служащих тарифицируются на основании тарифно-квалификационных характеристик (ТКХ)
. Последние, как и Единые квалификационные справочники должностей руководителей, специалистов и служащих (ЕКС), состоят из трёх разделов: 1) должностные обязанности, 2) должен знать, 3) требования к квалификации по разрядам оплаты. Требования к квалификации предусматривают разряды для каждой квалификационной категории той или иной должности специалиста.

Так, например, для должности «экономист» предусматривается оплата труда по 6 - 11 разрядам ЕТС. При этом установлены следующие требования к квалификации по разрядам:

· 6-й разряд (экономист) - высшее профессиональное образование без предъявления требований к стажу работы;

· 7 - 8 разряды (экономист II категории) - высшее профессиональное образование и стаж работы в должности экономиста не менее 3 лет;

· 8 - 9-й разряды (экономист I категории) - высшее профессиональное образование и стаж работы в должности экономиста II категории не менее 3 лет;

· 10 - 11-й разряды (ведущий экономист) - высшее профессиональное образование и стаж работы в должности экономиста I категории не менее 3 лет.

Отнесение к разрядам оплаты труда руководителей организаций, находящихся на бюджетном финансировании, осуществляется на основе группировки организаций по оплате труда руководителей, исходя из масштаба и сложности руководства, и устанавливается соответствующими министерствами и ведомствами. Группы по оплате труда руководителей определяются в зависимости от технико-экономических показателей, характеризующих их работу, а также от факторов, влияющих на труд руководителя, таких, как численность персонала, техническая вооружённость и др.

Разряды оплаты ЕТС отражают квалификацию работников и сложность выполняемых работ (функций), но не учитывают условий труда, значимости тех или иных профессий (должностей) и каких-либо других факторов. В связи с этим организациям, находящимся на бюджетном финансировании, предоставлено право в пределах выделенных бюджетных ассигнований самостоятельно определять виды и размеры доплат, и надбавок других выплат стимулирующего характера. 

Упомянутым выше постановлением правительства РФ № 785 была введена 18-разрядная ЕТС с диапазоном 1:10,07. В отдельные периоды диапазон ЕТС изменялся: с 1 марта по 31 октября 1995 г. он составлял 1:7,54, а с 1 апреля 1999 г. по 31 декабря 2000 г. - 1:8,23. С 1 декабря 2001 г. и по настоящее время применяется 18-разрядная ЕТС с диапазоном 1:4,5. 

До 2005 г. все параметры ЕТС - диапазон, тарифные коэффициенты, тарифные ставки (оклады) первого разряда были - действительно едиными для всех бюджетных организаций страны. Размер тарифной ставки (оклада) первого разряда устанавливался Правительством РФ на уровне не ниже минимальной заработной платы, установленной в законодательном порядке, а ставки всех последующих разрядов определялись расчётным путём. 

Единая тарифная сетка сыграла свою положительную роль в обеспечении единства принципов оплаты труда работников бюджетной сферы, упорядочения тарифных условий их оплаты. В то же время её применение в течение длительного времени позволило выявить и присущие ей недостатки. 

В 2002 г. министерством труда и социального развития России был подготовлен проект «Концепции реформирования системы оплаты труда работников организаций бюджетной сферы». Необходимость реформирования обосновывалась авторами концепции следующими причинами:

· система оплаты труда на основе ЕТС вступает в противоречие с действующим законодательством, в соответствии с которым бюджеты субъектов РФ и органов местного самоуправления стали самостоятельными;

· единые для всех территорий ставки и оклады ЕТС не учитывают существенные территориальные различия в уровне стоимости жизни по регионам РФ;

· оплата на основе ЕТС не позволяет учитывать особенности деятельности отдельных категорий работников различных отраслей бюджетной сферы;

· на основе действующей ЕТС трудно осуществить систематизацию надтарифных выплат с учётом требований Трудового кодекса РФ;

· осуществлённое в 2001 г. «сжатие» сетки и сокращение её диапазона с 1:10,07 до 1:4,5 по существу исчерпало возможности дальнейшего совершенствования ЕТС.

Определяющими подходами к реформированию оплаты труда в организациях бюджетной сферы были названы:

· отказ от Единой тарифной сетки и переход к дифференцированным условиям оплаты по отраслям бюджетной сферы;

· изменение структуры заработной платы в пользу основной тарифной части;

· обеспечение гарантий минимального размера оплаты труда и оплаты в повышенных размерах за работу в особых условиях;

· расширение прав субъектов РФ и органов местного самоуправления в части принятия решений о размерах тарифных ставок (окладов), стимулирующих и компенсационных выплат работникам организаций, финансируемых их бюджетов субъектов РФ и местных бюджетов.

Практическая реализация мер по реформированию оплаты труда работников бюджетных организаций началась в 2005 г. В связи с принятием 22 августа 2004 г. Федерального закона № 122-ФЗ «О внесении изменений в законодательные акты Российской Федерации…» система оплаты труда в организациях бюджетной сферы претерпела существенные изменения, обусловленные разграничением полномочий между Российской Федерацией, субъектами Российской Федерации и органами местного самоуправления в области оплаты труда. 

Теперь тарифная система  оплаты труда и ЕТС устанавливается Правительством РФ только в отношении работников федеральных государственных учреждений. Так, в соответствии с постановлением Правительства РФ от 30 сентября 2006 г. №590 с 1октября 2006 г. для оплаты труда работников государственных учреждений, финансируемых из федерального бюджета, установлены новые межразрядные коэффициенты  ЕТС, месячная тарифная ставка (оклад) первого разряда в размере 1221 руб. и на их основе рассчитаны ставки (оклады) всех остальных разрядов (табл. 11.11).

Таблица 11.11

Межразрядные тарифные коэффициенты и тарифные ставки (оклады) Единой тарифной сетки по оплате труда работников федеральных государственных учреждений с 1.10.06 г.
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Тарифная система оплаты труда работников государственных учреждений субъектов РФ, работников муниципальных учреждений и порядок её применения устанавливаются соответственно органами государственной власти субъектов РФ и органами местного самоуправления. Они самостоятельно решают вопросы, связанные с определением уровня оплаты труда, сроками и темпами его повышения. 

Таблица 11.12

Единая тарифная сетка по оплате труда работников государственных учреждений Самарской области

	
	Разряды оплаты труда

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Кт
	1,0
	1,04
	1,111
	1,23
	1,365
	1,514
	1,666
	1,83
	2,01

	АВ
	
	0,04
	0,071
	0,119
	0,135
	0,149
	0,152
	0,164
	0,18

	ОВ
	
	4,0
	6,8
	10,7
	11,0
	10,9
	10,0
	9,8
	9,8

	Ст., руб.
	1221
	1270
	1356
	1502
	1667
	1849
	2034
	2234
	2454

	Дупл.
	480
	440
	394
	355
	300
	250
	194
	142
	72

	Ст.+Допл.
	1701
	1710
	1750
	1857
	1967
	2099
	2228
	2376
	3176

	
	Разряды оплаты труда

	
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	Кт
	2,205
	2,415
	2,61
	2,82
	3,03
	3,27
	3,51
	3,78
	4,5

	АВ
	0,195
	0,21
	0,195
	0,21
	0,21
	0,24
	0,24
	0,27
	0,72

	ОВ
	9,7
	9,5
	8,1
	8,0
	7,4
	7,9
	7,3
	7,7
	19,0

	Ст., руб.
	2692
	2949
	3187
	3443
	3700
	3993
	4286
	4616
	5495


В качестве примера приведём параметры Единой тарифной сетки, введённой с 1 октября 2006 г. для оплаты труда работников государственных учреждений Самарской области (табл. 11.12).

Из приведённых данных видно, что при совпадении ряда параметров (одинаковые число разрядов, диапазон, размеры тарифных ставок первого и последнего разрядов) областная ЕТС существенно отличается от общефедеральной размерами и характером возрастания тарифных коэффициентов, величиной тарифных ставок (окладов) работников 2-17 разрядов. Кроме того, к тарифным ставкам с 1 по 9 разряд предусмотрены доплаты, существенно изменяющие реальное значение тарифных коэффициентов и диапазона областной ЕТС. 

По существу, система оплаты всех работников бюджетной сферы с помощью Единой тарифной сетки отменена. Следующим этапом является разработка и внедрение в практику отраслевых систем оплаты труда работников бюджетной сферы. Основные элементы таких систем показаны на рис. 11.3.
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Рис. 11.3. Содержание отраслевой системы оплаты труда работников бюджетных организаций

В соответствии со статьёй 135 Трудового кодекса РФ Российская трёхсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений ежегодно разрабатывает единые рекомендации по установлению на федеральном, региональном и местном уровнях систем оплаты труда работников организаций, финансируемых из соответствующих бюджетов
. Указанные рекомендации учитываются Правительством РФ, органами исполнительной власти субъектов РФ и органами местного самоуправления при определении объёмов финансирования учреждений здравоохранения, образования, науки, культуры и других учреждений бюджетной сферы.

Локальные нормативные акты, устанавливающие системы оплаты труда, принимаются работодателем с учётом мнения представительного органа работников. 

11.3.3.  Оплата труда работников государственной 

гражданской службы

Государственная гражданская служба Российской Федерации  - вид государственной службы, представляющей собой профессиональную служебную деятельность граждан Российской Федерации на должностях государственной гражданской службы по обеспечению исполнения полномочий федеральных государственных органов, государственных органов субъектов Российской Федерации. Государственная гражданская служба Российской Федерации подразделяется на федеральную государственную гражданскую службу и государственную гражданскую службу субъектов Российской Федерации.

Должности федеральной государственной гражданской службы учреждаются федеральным законом или указом Президента Российской Федерации, должности государственной гражданской службы субъектов Российской Федерации - законами или иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации с учетом положений федерального закона
. 
Должности государственной гражданской службы подразделяются на категории - руководители, помощники (советники), специалисты, обеспечивающие специалисты и группы - высшие, главные, ведущие, старшие и младшие должности гражданской службы. Кроме того, гражданским служащим в соответствии с замещаемой должностью в пределах группы присваиваются классные чины государственной гражданской службы (табл. 11.13).
Оплата труда гражданского служащего производится в виде денежного содержания, являющегося основным средством его материального обеспечения и стимулирования профессиональной служебной деятельности по замещаемой должности. 

Таблица 11.13
Классификация должностей государственной 

гражданской службы РФ
	Категории

 должностей гражданской службы

	Группы  

должностей

	Классные чины

	Квалификаци​онные классы


	1. Руководители

2. Помощники 

(советники)


	Высшие

Главные

Ведущие


	Действительный государственный советник 
Государственный советник 

Советник государственной гражданской службы 
	1, 2, .3

1, 2, 3 
1, 2, 3

	3. Специалисты


	Высшие
Главные

Ведущие

Старшие 

	Действительный  государственный советник 
Государственный советник 
Советник государственной гражданской службы 

Референт государственной гражданской службы 
	1 , 2, 3 

1 , 2, 3 
1, 2, 3

1, 2,3

	4. Обеспечиваю-

щие специалисты
	Главные
Ведущие
Старшие
Младшие

	Государственный советник РФ
Советник государственной гражданской службы 
Референт государственной гражданской службы 
Секретарь государственной гражданской 
службы 
	1, 2, 3

1, 2, 3

1, 2, 3

1, 2, 3


Денежное содержание гражданского служащего состоит из месячного оклада в соответствии с замещаемой им должностью (должностной оклад) и месячного оклада в соответствии с присвоенным ему классным чином гражданской службы (оклад за классный чин), которые составляют оклад месячного денежного содержания гражданского служащего, а также из ежемесячных и иных дополнительных выплат (рис. 11.4).

 Размеры должностных окладов и окладов за классный чин федеральных государственных гражданских служащих устанавливаются указом Президента Российской Федерации по представлению Правительства РФ. Размеры должностных окладов и окладов за классный чин государственных гражданских служащих субъекта РФ устанавливаются в соответствии с нормативным правовым актом субъекта РФ.

 Размеры ежемесячного денежного поощрения, выплачиваемого федеральным гражданским служащим, устанавливаются по федеральным государственным органам дифференцированно указами Президента Российской Федерации.  Порядок выплаты ежемесячной надбавки за особые условия гражданской службы и материальной помощи определяется соответствующим положением, утверждаемым представителем нанимателя.
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Рис. 11.4. Состав денежного содержания государственных служащих

В случаях, установленных законодательством Российской Федерации, к денежному содержанию гражданского служащего устанавливается районный коэффициент.

 Гражданским служащим производятся другие выплаты, предусмотренные соответствующими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами. 

11.4. Премиальные системы оплаты труда

Важным инструментом повышения материальной заинтересованности работников в улучшении результатов труда является использование премиальных систем оплаты, в которых основная часть заработной платы (оплата по тарифу или сдельным расценкам, должностной оклад) дополняется премией за высокие результаты их деятельности.

В широком смысле премия (от латинского praemium - награда) – денежное или иное материальное поощрение в награду за успехи в какой-либо деятельности. В организации оплаты труда премия – элемент заработной платы, призванный стимулировать работников к улучшению количественных и качественных показателей работы, к более эффективному решению различных хозяйственных, управленческих и иных задач. Основной целью премирования является повышение эффективности работы организации на основе стимулирования трудовой активности работников. 

Организация премирования работников осуществляется на основе устанавливаемых работодателями по согласованию с профсоюзами  премиальных систем, находящих отражение в специальном Положении о премировании и коллективном договоре.

Премиальная система  представляет собой совокупность взаимосвязанных элементов, устанавливающих порядок выплаты премии и зависимость её величины от результатов трудовой деятельности работников. Основными элементами премиальной системы являются показатели и условия премирования, размеры и источники выплаты премий, круг премируемых и порядок выплаты премий (рис. 11.5).
[image: image181.png]doc - Microsoft Word

Tema npemu1posal

aiin [paeka Bup Bcraska Gopuar Cepeuc Tabua Okio  Crpaska BeepuTe Bonpoc ~[x
E — cZ | E- B3 I
HefES 05l B Sl B EE =iRs e NI T TR0 . S e———

DEHRGGRTEls B F9-0 o800 REB|E T 0% @ | Huewe i
B S A A N X % preooi Pocon

OBl + Mo U v Times New Roman v 12+ [ K & 4

Pdm o) ) E aofaenr none word ] 82 3 2 2 M4 =N

3\z\1\gxx\z\z\o\s\s\7\x\9\m\u\lZ\B\N\lS\lsaﬂ\ 2

Cnnimynupvemsie 3a0adn
npouseoocmea
Tokaszatermt

TIPEMHPOBAHHS

Sl BCE 2/1BMEHTE - Cozaate,

Venosnsa
TIPEMHPOBAHHS

Kpyr Cucmema TlopAnoK
peMHpyeMbIT npemuposanua BBIITATEI TIPeMITT

TICTOMHHKH
TIPEMHPOBAHHS

Pasuept
npenmt

“o

HE N RORO BRI E W R R 4
ipacosave s |seoduypr N N OB A @A O -L-A-=S=adf
crp. 1 Pazg 1 1/1 Ha [ Kon AN WGP BT 9A pycoont Poc G

Tnyek = 5] [ & %) %)





Рис. 11.5. Основные элементы системы премирования

Целевую направленность премиальной системы определяют те задачи, решение которых она должна стимулировать. Как правило, в первом же абзаце Положения о премировании указывается, с какой целью, для решения каких производственных задач (улучшение качества продукции, увеличение объёмов производства, повышение производительности труда и т.п.) вводится данная система премирования. Конкретное выражение эти задачи находят в показателях и условиях премирования.

Показатели премирования – это такие требования к работникам, выполнение которых определяет возможность получения ими премии и её размеры.  Показатели премирования подразделяются на основные и дополнительные. Основные показатели – это требования к работникам, выполнение которых оказывает решающее воздействие на повышение эффективности и качества работы. В случае невыполнения основных показателей премия не выплачивается. Дополнительные показатели выступают в качестве своеобразных «корректоров», не допускающих, чтобы достижение основных показателей осуществлялось в ущерб другим требованиям. Невыполнение дополнительных показателей может служить основанием для снижения размеров премии.

Показатели премирования могут быть абсолютными (выраженными в натуральных, условно-натуральных, трудовых и стоимостных единицах измерения) и относительными (выраженными в процентах, коэффициентах, индексах), количественными и качественными.

Количественные показатели премирования устанавливают требования, связанные с объёмом производства и производительностью труда. К ним относятся: выполнение и перевыполнение заданий по производству продукции (работ, услуг), увеличению выработки, снижению трудоёмкости, сокращение сроков выполнения работ, выполнение и перевыполнение технически обоснованных норм и нормативов и др. Качественные показатели  устанавливают требования, направленные на повышение качества продукции (работы) и улучшение других технико-экономических показателей деятельности предприятия (организации). К их числу относятся: повышение качества (сортности, надёжности, долговечности, конкурентоспособности) продукции; снижение процента брака и потерь от него; отсутствие (сокращение) претензий службы технического контроля и рекламаций от потребителей; экономия по сравнению с установленными норами сырья, материалов, топлива, инструментов, энергии; улучшение использования оборудования и др. 

Близкими к показателям по содержанию и назначению являются условия премирования, которые также могут быть основными (обязательными) и дополнительными. С их помощью устанавливаются требования, выполнение которых  не влечёт за собой увеличения размеров премии, а невыполнение является основанием для невыплаты премии (основные условия) или сокращение её размера (дополнительные условия).

Обычно если в системе  предусмотрены количественные показатели премирования, в качестве условий устанавливаются требования, предусматривающие качественные характеристики. И наоборот, если показатели носят качественный характер, условиями премирования устанавливаются количественные требования.

В зависимости от количества используемых показателей и условий премирования различают простые (однофакторные) и сложные (многофакторные) системы. Считается целесообразным в одной премиальной системе устанавливать не более 2-3 наиболее существенных показателей, чтобы не распылять внимание работника.

Основными источниками премирования являются фонд заработной платы, прибыль предприятия, экономия ресурсов, получаемая в результате улучшения трудовой деятельности и творческой активности премируемых работников. 

При установлении размеров премирования необходимо провести их экономическое обоснование,  с тем, чтобы сумма выплаченных премий не превысила того эффекта, который может быть получен в результате их стимулирующего воздействия. С этой целью устанавливаются как удельные, так и максимальные размеры премий.  В то же время размеры премий не должны быть слишком маленькими, чтобы не утратить своего стимулирующего воздействия. Как правило, размеры премий устанавливаются в процентах от величины сдельного заработка рабочих-сдельщиков и тарифного заработка (оклада) работников, находящихся на повременной оплате труда. 

Обычно степень выполнения показателей и условий премирования с размером премии увязывают с помощью шкалы премирования. В зависимости от количества и состава показателей, характера изменения величины премии за выполнение и перевыполнение показателей шкалы премирования могут быть простыми и сложными, однородными и комбинированными, прямыми и прогрессивными. В таблице 11.14 приведён пример простой прямой (плоской) шкалы премирования. В соответствии с этой шкалой размер премии прямо зависит от выполнения и степени перевыполнения одного количественного показателя.

Таблица 11.14

Простая шкала премирования
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В таблице 11.15 приводится пример шкалы премирования, предусматривающей прогрессивное увеличении размера премии в зависимости от степени перевыполнения показателя.

Таблица 11.15

Прогрессивная шкала премирования
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В таблице 11.16 приведён пример «плоской» комбинированной шкалы премирования. В ней размер премии ставится в зависимость от двух показателей: количественного – степени выполнения и перевыполнения плана (нормы) и качественного – удельного веса продукции, изготовленной в соответствии с техническими условиями. В таблице 11.17 представлена комбинированная шкала премирования, в которой размер премии за выполнение плана (в числителе дроби) и за каждый процент его перевыполнения (в знаменателе) ставится в зависимость ещё от двух показателей – качества работы и качества применяемых норм труда.

Таблица 11.16

Комбинированная шкала премирования из двух показателей
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Таблица 11.17

Комбинированная шкала премирования из трёх показателей
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Важным элементом премиальной системы является круг премируемых. В него включаются только те работники, которые могут реально влиять на достижение установленных системой показателей. Поэтому для каждой профессиональной и функциональной группы работников (основные и вспомогательные рабочие по профессиям, руководители подразделений, специалисты, технические исполнители) разрабатываются свои системы премирования. 

В зависимости от использования премиальной системы применительно к отдельным работникам или их группе различают индивидуальные и групповые (коллективные) системы премирования. Для усиления материальной заинтересованности работников в улучшении не только индивидуальных, но и групповых и коллективных результатов деятельности, целесообразно сочетание таких систем. 

В странах с развитой рыночной экономикой при организации премирования получил распространение принцип трёхступенчатости
: 

1) на первой ступени предусматривается премирование работников за выполнение показателей, характеризующих деятельность всего предприятия;

2)  на второй ступени для премирования работников структурных подразделений используются конкретные показатели, характеризующие деятельность этих подразделений;

3) на третьей ступени премии устанавливаются за выполнение индивидуальных показателей, характеризующих эффективность трудовой деятельности отдельного работника.

За рубежом получили распространение коллективные системы премирования, предусматривающие выплату премии всем работникам предприятия (подразделения) за снижение зарплатоёмкости (системы Скэнлона, Раккера) и трудоёмкости (система  Импрошейр) продукции
.

Порядок выплаты премии устанавливает систему учёта и контроля выполнения показателей премирования, периодичность и сроки выплаты премии, оговаривает случаи возможного лишения или сокращения размеров премии работника за допущенные им нарушения. 

Периодичность выплаты премий тесно связана с характером премиальных систем, нацеленных на решение краткосрочных, среднесрочных, долгосрочных и специальных задач. В зависимости от решаемых задач различают: премирование за основные результаты деятельности, единовременное премирование, специальные системы премирования.

Премирование за основные результаты деятельности называют текущим. Выплаты текущих премий осуществляются регулярно. Как правило, рабочим такие премии выплачиваются ежемесячно, а руководителям и специалистам – ежеквартально. 

Единовременные премии носят разовый характер и выплачиваются в конце года или в связи с наступлением определённого события. К ним относятся:

· вознаграждения по итогам деятельности предприятия за год;

· премии за выполнение особо важных производственных заданий;

· вознаграждения за длительный стаж непрерывной работы на предприятии;

· премии за особые достижения в труде;

· премирование работников в связи с юбилейными датами, праздниками.

Специальные системы премирования вводятся для стимулирования работников в решении специальных задач: экономии конкретных видов материальных ресурсов, создания и внедрения новой техники, технологии, организации труда, совершенствования конструкции и улучшения технических характеристик продукции. К специальным системам можно отнести и премирование победителей смотров, конкурсов, соревнований. Выплата специальных премий носит, как правило, разовый характер. 
Премиальные системы, направленные на улучшение экономических показателей деятельности предприятий и организаций, должны быть экономически эффективными. Экономически эффективной является система премирования, которая формирует заработную плату работников в соответствии со степенью выполнения показателей и условий премирования и обеспечивает по тому кругу работников, на которых она распространяется, достижение эффекта (Э), по своей величине большего, чем соответствующая ему премиальная часть заработной платы (П), или равного этой части
.
В соответствии с этим определением критерий эффективности премиальной системы можно выразить следующим образом: Э ≥ П. Равенство получаемого на предприятии экономического эффекта от применения системы премирования и выплаченной за его достижение премии допускается как исключение в тех случаях, когда без этого невозможно поддержание конкурентоспособности продукции и сохранение потребительского рынка.

Важным условием эффективности системы премирования является положительное восприятие её лицами, к которым она применяется. 
[image: image186.wmf]
Анализ эффективности системы премирования предполагает, прежде всего, качественную оценку выполнения ею своего функционального назначения. В процессе качественного анализа выявляются: 

· соответствие установленных показателей премирования задачам предприятия (подразделения), возможность изменения уровней выполнения этих показателей в результате трудовых усилий работников;

· правильность выбора исходной базы поощрения, определяющей норму выполнения показателей премирования;

· воздействие на материальную заинтересованность работников в нужном направлении, в соответствии с целевым назначением системы премирования;

· обоснованность установления размеров поощрения, соответствие размера поощрения величине трудового вклада;

· правильность установления круга премируемых работников;

· целесообразность принятой периодичности и гарантированность источников премирования.

Количественная оценка эффективности системы премирования предполагает определение ожидаемого (при введении новой системы) или достигнутого (при оценке действующей системы) уровня выполнения показателей премирования, сравнение их с базовыми и определение величины изменения; определение в денежном выражении величины эффекта, ожидаемого или полученного от изменения показателей премирования; сравнение экономического эффекта с суммой выплаченной или предполагаемой к выплате премии и определение абсолютной и относительной эффективности системы премирования. 

  Под абсолютной эффективностью системы премирования (ЭА) понимается разница между эффектом от изменения уровня показателей премирования (Э) и соответствующей этому изменению величиной выплачиваемых премий (П) с приходящимися на них отчислениями в социальные фонды:

ЭА = Э – П.

Под относительной эффективностью системы премирования (ЭО) понимается отношение экономического эффекта от изменения уровня показателей премирования к сумме премий:

ЭО = Э / П.

Поскольку основным критерием эффективности премиальной системы является превышение величины полученного или ожидаемого эффекта над  суммой премии (Э > П), последнюю можно представить как часть эффекта:

П = Э * КЭ,

где КЭ – коэффициент использования эффекта (экономии), устанавливающий долю эффекта от использования премиальной системы, направляемую на цели премирования. 

Отношение суммы премии к фонду основной заработной платы премируемых работников (ФПР) позволяет обосновать средний размер премии (РПР) по данной системе премирования в процентах к заработной плате:
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Как видно из приведённых выше формул, при обосновании и оценке эффективности премиальной системы важное место занимает определение величины экономического эффекта от улучшения показателей премирования. 

Для определения величины экономического эффекта по каждой системе премирования используются свои методические приёмы. Так, если система премирования направлена на стимулирование повышения качества продукции, экономический эффект может возникнуть вследствие повышения цен на более качественную, надёжную и пользующуюся спросом продукцию:
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где Ц2  и Ц1 – цена единицы продукции соответственно после и до улучшения 

       её качества, руб.; О – объём реализованной продукции, ед.; увеличение  

       доли продукции повышенного качества, %.                              

Если система премирования призвана стимулировать улучшение качества работы и сокращение потерь от брака, величина эффекта может быть рассчитана как экономия на заработной плате по исправлению брака  и прямых материальных потерях от производства бракованной продукции:
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где ЗПИБ1  и МЗБ1 – заработная плата за исправление брака и материальные по-

       тери от производства бракованной продукции до введения системы пре-

       мирования, руб.; ЗПИБ1  и МЗБ1  - то же после введения системы премиро-

       вания. 

Величина эффекта от стимулирования с помощью премиальной системы сокращения расхода материалов, топлива, энергии по сравнению с установленными нормами или фактическим затратами может быть рассчитана по формуле:   
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где Цi – цена единицы i-го вида ресурса, руб.; РНi – норма расхода (или фак-

       тически сложившийся уровень расхода до введения системы премирова-

       ния) i-го вида ресурса на единицу готовой продукции, ед.; РДi – достиг-
       нутый в результате введения системы премирования расход i-го вида 

       ресурса на единицу готовой продукции, ед.; О – объём реализованной      

       продукции, ед.

При стимулировании с помощью премиальной системы повышения производительности труда у повременно оплачиваемых рабочих величина экономического эффекта будет равна сумме относительной экономии их фонда заработной платы:
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где  ФЗППР – фонд заработной платы премируемых рабочих, руб.; ∆ПТ – при-

        рост производительности труда после введения системы премирования, 

        %.

Экономический эффект от увеличения выпуска продукции в результате повышения производительности труда образуется за счёт сокращения условно-постоянных расходов в плановой себестоимости единицы продукции:
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где  УПР – величина условно-постоянных расходов в плановой себестоимос-

        ти фактического выпуска продукции, руб; ∆О – прирост выпуска про-

        дукции, %; СПЛФ – плановая себестоимость фактического выпуска про-

        дукции, руб., dУПР – удельный вес условно постоянных расходов в пла-

        новой себестоимости единицы продукции, %. 

В результате увеличения производства и реализации продукции экономический эффект премиальной системы может быть представлен в виде суммы дополнительной прибыли:
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где  СДВ – стоимость дополнительного выпуска продукции, руб.; РПЛ  - плано-

       вый процент прибыли в стоимости продукции.

Знание величины экономического эффекта в результате ожидаемого или фактического улучшения показателей премирования позволяет рассчитать максимально допустимый размер премии за каждый процент улучшения соответствующего показателя. В самом общем виде этот расчёт может быть представлен следующим образом:
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где ФЗППР – фонд заработной платы премируемых работников, руб.; ∆ППР – 

       количество пунктов или процентов улучшения показателя премирования.

 Применительно к системе премирования работников за увеличение выпуска продукции в результате повышения производительности труда максимальный размер премии (в процентах к основной заработной плате) за каждый процент увеличения объёма производства может быть рассчитан по одной из следующих формул:
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где  ФЗПС – фонд заработной платы сдельно оплачиваемых рабочих, премируемых по этой системе, руб.; ФЗПП – фонд заработной платы повременно оплачиваемых рабочих, премируемых по данной системе, руб.; Iо – индекс увеличения выпуска продукции; dСЗП – удельный вес сдельной заработной платы в себестоимости единицы продукции: dПЗП – удельный вес повременной заработной платы в себестоимости единицы продукции.

Пример. Плановая себестоимость планируемого выпуска продукции составляет 5000 тыс. руб., в том числе условно постоянные расходы – 2000 тыс. руб.  (40%), фонд заработной платы рабочих-сдельщиков – 1500 тыс. руб. (30%), фонд заработной платы рабочих-повременщиков – 300 тыс. руб. Коэффициент использования экономии на условно-постоянных расходах  принят равным 80% (0,8). Требуется определить максимальный размер премии за каждый процент увеличения выпуска продукции, при условии, что плановый выпуск продукции будет увеличен на 5% (IО = 1,05):
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Расчёт показал, что при заданных условиях проектируемая система премирования будет эффективной, если размер премии за каждый процент увеличения выпуска продукции не будет превышать 1,025% основной заработной платы премируемых рабочих.

Термины и понятия

Абсолютная эффективность систем премирования

Аккордная оплата труда

Бестарифные системы оплаты 

труда

Единовременные премии

Коллективная (бригадная) оплата труда

Косвенная система оплаты

Коэффициент трудового участия

Оплата труда государственных гражданских служащих

Относительная эффективность систем премирования

Повременная оплата

Показатели премирования

Поощрительные системы оплаты

Премия

Прогрессивная система оплаты

Простая система оплаты

Расчётная величина для распределения коллективного заработка

Регрессивная система оплаты

Сдельная оплата

Сдельная расценка

Системы оплаты труда

Система премирования

Схема должностных окладов

Текущие премии

Условия премирования

Условия применения форм и систем оплаты труда

Формы оплаты труда 

Шкала премирования

Эффективность систем премирования

Вопросы для контроля и самопроверки

1. В чём сущность и каково назначение форм и систем оплаты труда?

2. Каковы условия эффективного применения сдельной формы оплаты труда? 

3. Каковы основные тенденции развития форм и систем оплаты труда?

4. Что такое сдельная расценка и каковы методы её определения?

5. В чём сущность косвенной системы оплаты труда?

6. В чём сущность и каково назначение сдельно-прогрессивной оплаты труда?

7. Что входит в содержание понятия «обоснование сдельно-прогрессивной системы оплаты труда»?

8. В чём сущность сдельно-регрессивной системы оплаты труда?

9. Какие существуют методы распределения группового (бригадного) заработка?

10. В чём сущность бестарифной системы оплаты труда?

11. Что представляет собой система премирования?

12. Назовите основные показатели, используемые при премировании рабочих.

13. Какие вы знаете виды единовременного премировании?

14. Каковы основные критерии эффективности системы премирования?

15. Что входит в качественную оценку системы премирования?

16. Каковы методы количественной оценки и обоснования эффективности премиальных систем?

Глава 12. Формирование средств предприятий и их подразделений на оплату труда

12.1. Фонд заработной платы и его состав 

Функционирование рабочей силы в процессе производства продукции (выполнения работ, оказания услуг) связано со значительными издержками со стороны работодателя. Издержки на рабочую силу (затраты на персонал) включают в себя все расходы, связанные с оплатой труда наёмных работников, единый социальный налог и выплаты работодателя по различным видам социального страхования, расходы организаций на различные выплаты и льготы, прием, подготовку и повышение квалификации работников и др.

В соответствии с постановлениями Федеральной службы государственной статистики (Росстата)
 в целях обеспечения сопоставимости данных по видам экономической деятельности, а также международных сопоставлений при заполнении статистической отчётности по труду выделяются три группы издержек на рабочую силу: фонд заработной платы; выплаты социального характера; расходы, не относящиеся к фонду заработной платы и выплатам социального характера (рис. 12.1). 

[image: image199.png]I.doc - Micre

aiin [paeka Bup Bcraska Gopuar Cepeuc Tabua Okio  Crpaska Beeaue Borpoc
HeMich MILEIRT AN =R A A= z Al i =
QEEROIER)FE B9 @ Hureve i

4 OfuiuHuit

iag

~ Times New Roman

v12 v K&

P50 e anemeHTHI+

O-%-A-A & X % pyecost Pocon » |3

NEEER

 pucomarve - L

Cp1 Paadl 11

nycK

Aetodunypei > \ N 1O &)

T O R e e

Bemuiaten
COIIATTHHOT 0
XapakTepa

PacXolIbL, He OTHOCH-
mrecst k 3111 BBI-
IUTATAM COLJEVTEHOTO

Poup 3apaboTHOIT
TLIATBI

OnmaTa 3a 0TPAGOTAHHOE BpPeMsT
OnmATA 32 HeOTPAGOTAHHOE BPeMS
EIHHOBPeMeHHbIe MOOIPHTE b HbIe BBINIATBI

BOINIaTH1 HA TETARIIe, ATUTHE, TOIIIEO, HOCAINIE
CHCTeMATITICCKI XAPAKTED

e
ag)

pyccioni (Poc

=

o
o

Ha 2cm

& o g Eaz2e

“o




Рис. 12.1. Фонд заработной платы в составе издержек на рабочую силу 

 Фонд заработной платы (ФЗП) -  это общая сумма средств, выплачиваемых работникам предприятий, организаций, учреждений в соответствии с количеством, качеством и результатами их труда. В состав фонда заработной платы включаются начисленные суммы оплаты труда в денежной и натуральной формах за отработанное и неотработанное время, компенсационные выплаты, связанные с режимом работы и условиями труда, стимулирующие доплаты и надбавки, премии, единовременные поощрительные выплаты, а также оплата питания, жилья, топлива, носящая систематический характер.

 В состав выплат социального характера включаются суммы средств, связанные с предоставленными работникам социальными льготами, в частности, на лечение, отдых, проезд, трудоустройство (без пособий из государственных социальных внебюджетных фондов).

Основную часть расходов, не относящихся к фонду заработной платы и выплатам социального характера, составляют единый социальный налог; страховые взносы на обязательное пенсионное страхование; взносы на обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний; взносы, уплачиваемые за счет средств организации по договорам добровольного пенсионного страхования работников; доходы по акциям и другие доходы от участия работников в собственности  организации (дивиденды, проценты и т.д.); командировочные и приравненные к ним расходы.
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Рис. 12.2. Состав фонда заработной платы

Поскольку фонд заработной платы включает в себя многочисленные выплаты, различающиеся между собой назначением, порядком установления, связью с количеством, качеством и результатами труда, для целей анализа и планирования в нём выделяют четыре основных части (элемента) – прямой, часовой, дневной и годовой (месячный, квартальный) фонды заработной платы (рис. 12.2). 

Прямой фонд заработной платы получил своё название в связи с тем, что его величина находится  в прямой связи с количеством, качеством и результатами труда работников. Он включает в себя оплату труда повременно оплачиваемых работников по тарифным ставкам и окладам за фактически отработанное ими время и оплату труда сдельно оплачиваемых работников по сдельным расценкам за фактически выполненную ими работу. В свою очередь в сдельном фонде заработной платы может быть выделена тарифная часть, соответствующая стопроцентному уровню выполнения норм, и сдельный приработок, образуемый  в результате перевыполнения работниками установленных норм труда.

Часовой фонд заработной платы содержит все виды выплат, производимые работникам за фактически отработанные ими часы. Он полностью включает в себя прямой фонд заработной платы, а также премии за выполнение и перевыполнение установленных показателей хозяйственной деятельности, стимулирующие и компенсирующие доплаты и надбавки за фактически отработанные часы – за работу в ночное время, за работу во вредных и опасных условиях труда, за работу в выходные и праздничные дни, неосвобождённым бригадирам за руководство бригадами, за профессиональное мастерство, совмещение профессий и расширение зон обслуживания и др. 

  Дневной фонд заработной платы содержит все выплаты за фактически отработанные дни. Он включает в себя часовой фонд заработной платы и доплаты за часы внутри рабочего дня, которые фактически не являются рабочими, но за которыми по закону сохраняется тарифная или средняя заработная плата. К последним относятся доплаты работникам в возрасте до восемнадцати лет за сокращённый рабочий день, кормящим матерям за время перерывов для кормления ребёнка, оплата часов вынужденного простоя. 

Годовой (месячный, квартальный) фонд заработной платы
 содержит все виды выплат заработной платы за соответствующий период. Он включает в себя дневной фонд заработной платы и выплаты за дни, фактически не отработанные, но оплачиваемые в соответствии с действующим трудовым законодательством: оплату очередных, дополнительных и учебных отпусков, дней выполнения государственных и общественных обязанностей, дней вынужденного простоя. Кроме того, в этот фонд включаются выплаты по районным коэффициентам, за выслугу лет, единовременные премии.

Указанные фонды могут быть отчётными, отражающими фактически произведённые выплаты за тот или иной период времени, и плановыми, рассчитанными на соответствующий период. При расчёте  плановых фондов заработной платы не предусматриваются выплаты, вызываемые недостатками в организации производства и труда: доплаты за отклонения от нормальных условий выполнения работ, за сверхурочные работы, за не предусмотренные графиком работы в выходные и праздничные дни, оплата вынужденных внутрисменных и целодневных простоев.  

Сравнение отчётных и плановых фондов прямой, часовой, дневной и годовой заработной платы по их элементам позволяет выявить допущенные отклонения, проанализировать причины их возникновения и принять меры к их устранению в последующих периодах. 

12.2. Планирование фонда заработной платы

Неотъемлемым элементом системы управления трудом является планирование заработной платы, которое включает в себя планирование фонда заработной платы в целом по организации и отдельным её структурным подразделениям и планирование средней заработной платы в целом по персоналу и по отдельным его категориям. 

В действующей практике используются различные методы планирования фонда заработной платы предприятий (организаций) и их подразделений. В зависимости от уровня развития внутриорганизационных отношений, целей и задач планирования, периода и характера производимых расчётов, используются различные методы определения планового фонда заработной платы. Их можно разделить на две группы: методы укрупнённого планирования и методы дифференцированного планирования (рис. 12.3).
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Рис. 12.3. Методы планирования фонда заработной платы

12.2.1. Методы укрупнённого планирования 

фонда заработной платы 

Укрупнённые методы расчётов применяются на стадиях предварительного планирования фонда заработной платы на достаточно длительную перспективу и позволяют ориентировочно определить общую сумму ФЗП всего персонала без расчленения её на отдельные элементы по видам выплат, категориям работников и структурным подразделениям. Поэтому укрупнённые методы планирования  ФЗП называют ещё суммарными методами.

Наиболее распространённым в настоящее время методом укрупнённого планирования фонда заработной платы является  метод прямого счёта. Он основан на прямой зависимости величины средств, необходимых для оплаты труда работников от их численности и среднего размера заработной платы. В связи с этим плановый фонд заработной платы (ФЗППЛ) рассчитывается умножением планируемой (предполагаемой) величины средней заработной платы одного работника (СЗПЛ) на плановую среднесписочную численность персонала (ЧПЛ):

ФЗППЛ = СЗПЛ * ЧПЛ.

При использовании этого метода у организаций и подразделений, для которых рассчитывается плановый фонд заработной платы, появляется заинтересованность в завышении плановой численности работников. Поэтому  очень важно правильно определять плановую численность персонала с учётом реализации проектируемых программ повышения производительности труда, возможного увеличения или сокращения объёма выпуска продукции в связи с изменяющимися потребностями рынка.  

Средняя заработная плата, участвующая в расчёте, либо берётся на уровне базисного периода по предприятию с корректировкой на ожидаемую инфляцию, либо принимается на уровне средней заработной платы, сложившейся на родственных предприятиях в данной местности с корректировкой на качество и индивидуальные результаты деятельности работников данного предприятия с учётом ожидаемых инфляционных процессов.    

Ещё одним методом укрупнённого планирования фонда заработной платы персонала основной деятельности индексный метод или планирование «от достигнутого уровня». Основой расчёта в этом случае является фонд заработной платы базисного периода (ФЗПБАЗ) – периода, предшествующего плановому. Если в базисном периоде имели место излишние и неоправданные выплаты (оплата брака, допущенного не по вине работников, сверхурочных часов, вынужденных простоев и т. п.), они должны быть исключены из базисного ФЗП, с тем чтобы не переносить их на планируемый период. Скорректированный таким образом базисный фонд заработной платы умножается на плановые индексы средней заработной платы (IсзПЛ) и средней численности (IЧПЛ):

ФЗППЛ = ФЗПБАЗ * IСЗПЛ * IЧПЛ .
Индекс численности может быть представлен как частное от деления планового индекса объёма производства (IoПЛ) на плановый индекс производительности труда (IПТПЛ):
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Поскольку укрупнённые расчёты планового фонда заработной платы осуществляются, как правило, до конца предпланового периода, точная информация о фактическом расходовании заработной платы в базисном периоде обычно отсутствует. В этом случае в основу расчёта принимается так называемый ожидаемый фонд заработной платы базисного периода. Он представляет собой сумму уже известного фактического фонда заработной платы за прошедшую часть базисного периода и части планового фонда, оставшейся до конца базисного периода. 

Наиболее прогрессивным и соответствующим условиям рыночной экономики среди укрупнённых методов является нормативный метод планирования фонда заработной платы. Сущность метода в установлении предприятию (подразделению) не планового фонда заработной платы, а норматива его формирования, на основе которого рассчитывается величина фонда.

Существуют две разновидности нормативного метода: планирование ФЗП по уровневым и по приростным нормативам. Уровневый норматив устанавливает планируемый расход заработной платы на единицу готовой продукции в натуральном измерении или на 1 рубль (на 1 тыс. руб.) продукции в стоимостном измерении. Плановый фонд заработной платы в этом случае рассчитывается умножением планового норматива расхода заработной платы (НЗПЛ) на планируемый (или фактически достигнутый в плановом периоде) объём производства продукции (ОПЛ (Ф)):

ФЗППЛ = НЗПЛ * ОПЛ (Ф).

По своей сути норматив расхода заработной платы является показателем зарплатоёмкости единицы продукции или единицы объёма производства. В основе определения планового норматива лежит расчёт фактической зарплатоёмкости продукции в базисном периоде (НЗБАЗ). Для этого фонд заработной платы базисного периода, очищенный от излишних и нерациональных выплат, делится на объём производства продукции базисного периода (ОБАЗ):
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Плановый норматив зарплатоёмкости рассчитывается путём корректировки базового норматива на соотношение планируемых темпов роста средней заработной платы и производительности труда, которое характеризует планируемое изменение зарплатоёмкости (IЗЁ):
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Пример. В базисном периоде фактический фонд заработной платы, очищенный от излишних и нерациональных выплат, составил 6000 тыс. руб. Объём произведённой в базисном периоде продукции составил 20000 тыс. руб. В этом случае базовый норматив расхода заработной платы (зарплатоёмкости) составил 30 коп. на рубль продукции (
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В плановом периоде планируется повысить среднюю заработную плату на 5%, производительность труда – на 8% и выпустить продукции на 22000 тыс. руб. Плановый норматив расхода заработной платы составит 29,17 коп. 
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, а плановый фонд заработной платы – 6417,4 тыс. руб. (0,2917*22000).

 Приростный норматив устанавливается в процентах к величине базового фонда заработной платы и определяет размер его увеличения (уменьшения) за каждый процент увеличения (уменьшения) объёма производства в плановом периоде. При использовании приростного варианта нормативного метода плановый фонд заработной платы складывается из двух частей - базовой и приростной (∆ФЗП):

ФЗППЛ = ФЗПБАЗ + ∆ФЗП.

Именно приростная часть планового фонда заработной платы рассчитывается с использованием норматива: норматив прироста базового фонда заработной платы за каждый процент увеличения объёма производства (Н∆ФЗП) умножается на планируемый процент увеличения объёма производства и на базовый фонд заработной платы:
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В общем виде расчёт планового фонда заработной платы с использованием приростного норматива может быть представлен следующей формулой:
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Пример. Если очищенный от излишних и нерациональных выплат базовый фонд заработной платы составил 6000 тыс. руб., норматив прироста ФЗП установлен в размере 0,695%, а увеличение объёма производства планируется в размере 10%, то плановый фонд заработной платы составит 6417 тыс. руб. 
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Достоинство нормативного метода планирования заключается в том, что он ставит фонд заработной платы, которым может распоряжаться предприятие или его подразделения, в зависимость не от численности персонала, а от объёма произведённой продукции, выполненных работ или оказанных услуг. Если рост объёма производства достигается в результате повышения производительности труда и сокращения численности работников, появляется реальная возможность увеличения средней заработной платы работающих. 

Однако действенность нормативного метода планирования ФЗП связана с выполнением следующих условий:

· нормативы должны быть стабильными, долговременными, изменяться лишь в случае влияния на объём производства факторов, не связанных с трудовыми усилиями коллектива;
· нормативы формирования фонда заработной платы должны быть не индивидуальными, а групповыми – устанавливаться для группы предприятий или их подразделений, находящихся в одинаковых производственных условиях.
Ещё одним методом укрупнённого формирования фонда заработной платы является остаточный метод. Суть этого метода заключается в том, что на оплату труда может быть направлена та часть средств, поступивших на расчётный счёт предприятия от реализации продукции (работ, услуг), которая останется после возмещения всех материальных затрат, амортизационных отчислений, осуществления обязательных платежей (налоги, выплаты по обслуживанию взятых кредитов, отчисления в бюджет и внебюджетные фонды), выплат, не относящихся к фонду заработной платы, формирования фонда накопления. 

Основной недостаток остаточного метода заключается в том, что он ставит коллектив предприятия перед опасностью нехватки средств для расчёта с персоналом по заработной плате после выплаты всех обязательных платежей и налогов. Основному персоналу за работу гарантируется только предусмотренный законом минимум заработной платы, а выплата доплат, надбавок, премий производится в последнюю очередь при наличии нераспределённых средств фонда заработной платы. 

Дополнительные средства на эти цели могут быть выданы банками за счёт свободных остатков резервного капитала предприятия, неиспользованных средств фонда накопления и за счёт помощи извне (из бюджета, от вышестоящих органов отрасли, от спонсоров). Однако на потребление не могут быть направлены незаработанные средства, как-то: арендная плата, выручка от продажи основных средств, амортизационные отчисления, средства целевых кредитов
.

12.2.2. Дифференцированное (поэлементное) планирование 

фонда заработной платы

Укрупнённые методы планирования, позволяющие определить общую сумму средств, необходимых для оплаты труда работников предприятия (организации), должны сочетаться с детальными расчётами всех элементов фонда заработной платы дифференцированно по подразделениям и категориям персонала. 
Детальные расчёты предполагают последовательное определение величины основных элементов фонда заработной платы как в целом по предприятию, так и по отдельным его структурным подразделениям и категориям персонала.

На промышленных предприятиях, где основную часть персонала составляют рабочие, для оплаты труда которых применяются разнообразные системы заработной платы, многочисленные доплаты и надбавки, планирование их фонда заработной платы является наиболее важным и сложным.

Расчёты начинаются с определения прямого фонда заработной платы. Для сдельно оплачиваемых рабочих в зависимости от характера производства, ассортимента производимой продукции, состояния планирования и нормирования труда для определения сдельного фонда заработной платы (ФЗПСД) может быть использован один из следующих методов:

· на предприятиях и в цехах, где производится относительно небольшой ассортимент продукции (работ), плановый объём производства по каждому наименованию (ОiПЛ) умножается на соответствующие укрупнённые сдельные расценки (Рi) и результаты суммируются:
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· на предприятиях и цехах с большой номенклатурой продукции рассчитывается нормированная технологическая трудоёмкость производственной программы в нормо-часах (ТtПЛ) и умножается на среднюю тарифную ставку (ССР), соответствующую среднему разряду выполняемых работ:
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· на предприятиях и в цехах, где преобладают регламентированные аппаратурные процессы, рассчитанная по нормам обслуживания плановая численность основных рабочих-сдельщиков (ЧСДПЛ) умножается на фонд рабочего времени одного рабочего в плановом периоде (ФПЛ), на планируемый коэффициент выполнения норм выработки (КНПЛ) и на среднюю тарифную ставку (ССР), соответствующую среднему разряду выполняемых работ: 
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Тарифный фонд заработной платы повременно оплачиваемых рабочих (ФЗПТ) определяется умножением плановой численности рабочих соответствующих разрядов (ЧiПЛ) на плановый фонд их рабочего времени (ФПЛ) и на соответствующие тарифные ставки (Сi):
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Тарифный фонд заработной платы рабочих, оплачиваемых по месячным тарифным ставкам (СiМ), определяется как сумма произведений этих ставок на плановую численность соответствующих групп рабочих, на число месяцев в плановом периоде (М) и на коэффициент, учитывающий планируемые неявки в плановом фонде рабочего времени (НПЛ):
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После определения прямого фонда заработной платы рабочих рассчитываются доплаты до часового, дневного и годового (месячного) фондов. Для расчёта планируемых сумм по некоторым видам доплат могут быть использованы следующие методы:

- премиальные выплаты  по сдельно-премиальной (ДСП) и повременно-премиальной (ДПП) системам могут быть рассчитаны как произведение соответственно фонда заработной платы сдельщиков (ФЗПСД) и повременщиков (ФЗПТ), на которых распространяется система премирования, на средний процент премий за выполнение планируемых показателей премирования (ПР):
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- доплаты по сдельно-прогрессивной системе (ДСДПР) могут быть рассчитаны по формуле:
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где ФЗПСДПР – плановый фонд заработной платы рабочих, оплачиваемых по     сдельно-прогрессивной системе; КНПЛ  и  КНБ  - соответственно коэффициенты выполнения норм, планируемый и принятый за исходную базу сдельно-прогрессивной системы; КУВ – коэффициент увеличения сдельных расценок;

- доплаты за работу в неблагоприятных условиях труда (ДУСЛ) могут быть рассчитаны как произведение планового фонда заработной платы рабочих на удельный вес рабочих, которые трудятся в неблагоприятных условиях (dУСЛ), и на средний процент доплат за условия труда (УСР):
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- доплаты за работу в ночное время (ДН) могут быть рассчитаны как произведение средней часовой тарифной ставки на общее число часов предстоящей работы в ночное время (ФВН) и на установленный коллективным договором процент доплат (Н):
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- доплаты за планируемую в соответствии с графиком работу в выходные и праздничные дни можно рассчитать умножением средней часовой тарифной ставки на общее число часов предстоящей работы в выходные и праздничные дни (ФВПР) и на планируемый средний коэффициент выполнения норм (для сдельщиков):
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- доплаты лицам моложе 18 лет за сокращённый рабочий день (ДП) могут быть рассчитаны умножением средней часовой тарифной ставки на численность «подростков» (ЧП), на среднее число часов сокращения рабочего времени в день (ЛЧ) и на плановое количество рабочих дней в плановом периоде (РДПЛ):
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- поскольку доплаты кормящим матерям за время кормления ребёнка производятся в размере среднечасовой заработной платы, общую сумму средств на эти цели можно (ДКМ) рассчитать как произведение всего фонда часовой заработной платы (ФЗПЧАС) на удельный вес часов кормления (ЧК) в общем фонде запланированного количества рабочих человеко-часов (ФРВЧАС):
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- для того чтобы определить сумму доплат за очередные и дополнительные отпуска (ДОТП), нужно предварительно рассчитать фонд дневной заработной платы (ФЗПДН), среднюю продолжительность отпуска в рабочих днях (ОСРДН) и плановое число рабочих дней в году (ФРВДН):
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Годовой (квартальный, месячный) фонд заработной платы руководителей, специалистов и служащих (ФЗПРСиС), труд которых оплачивается по месячным должностным окладам, планируется, как правило, без разделения его на часовой и дневной фонды. В составе этого фонда в большинстве случаев не предусматриваются различные доплаты, а их наличие обычно компенсируется планированием должностных окладов не на реальный, а на весь номинальный фонд рабочего времени.

Исходными данными для планирования фонда заработной платы этих категорий работников служат: плановая численность работников по штатному расписанию; установленные должностные оклады и персональные надбавки к ним; положения коллективного договора о вознаграждении за выслугу лет и о премировании работников за основные результаты хозяйственной деятельности, если эти поощрительные выплаты производятся не за счёт прибыли, а за счёт фонда заработной платы. 


Фонд заработной платы по должностным окладам (ФЗПРСиС) рассчитывается как сумма произведений каждого должностного оклада (Доi) на число работников, получающих этот оклад (Чi), на количество месяцев работы в плановом периоде (М) и на коэффициент, учитывающий поощрительные выплаты из фонда заработной платы (КПР):
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Фонд заработной платы работников непромышленной группы рассчитывается исходя из утверждённого штатного расписания, должностных окладов и тарифных ставок, объёмов работ и сдельных расценок теми же методами, что и фонд заработной платы аналогичных категорий работников промышленно-производственного персонала. 

Фонд заработной платы нештатного состава планируется исходя из сложности и трудоёмкости тех видов работ, которые не могут быть выполнены штатными работниками организации (предприятия).
12.2.3. Формирование фонда заработной платы структурных 

подразделений предприятия (организации)
Для крупных предприятий и организаций со сложной организационной структурой актуальной является проблема формирования фондов заработной платы структурных подразделений. Методы планирования средств на оплату труда по структурным подразделениям находятся в тесной зависимости от методов планирования ФЗП по предприятию в целом.

Если фонд заработной платы предприятия определяется методом детального (поэлементного) планирования по каждому подразделению с последующим суммированием результатов, то никаких проблем распределения не возникает. Если же фонд заработной платы по предприятию в целом определяется нормативным или каким-либо иным укрупнённым методом, возникает проблема его распределения между отдельными подразделениями (цехами, отделами, службами, участками и др.).

Для распределения совокупного фонда заработной платы (ФЗПС) предприятия между подразделениями (ФЗППi)можно воспользоваться одним из следующих методов:

          - пропорционально численности персонала подразделений (ЧПi), скорректированной на коэффициенты (КСРi), характеризующие отношение средней заработной платы каждого подразделения (СЗПi) к средней заработной плате в среднем по предприятию (CЗ):
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- пропорционально нормированной полной трудоёмкости (Тi) планового выпуска продукции (объёма работ):
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- на основании нормативов заработной платы, разработанных для каждого подразделения. Это могут быть как уровневые, так и приростные нормативы. 

Уровневые нормативы могут устанавливаться в рублях на единицу продукции или в процентах к её стоимости. В случаях, когда продукция подразделения не является конечной для предприятия, на неё требуется разрабатывать внутризаводские цены. Сложность применения уровневых нормативов для целей внутризаводского планирования ФЗП обусловливается так же необходимостью согласования изменения фонда заработной платы предприятия, рассчитанного по нормативу предприятия, с суммарным изменением фондов заработной платы подразделений, рассчитанных по дифференцированным нормативам. 

При дифференциации по подразделениям предприятия приростного норматива можно воспользоваться следующей формулой:
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где Н∆ФЗПi –  норматив прироста базового фонда заработной платы i-го под-

       разделения за каждый процент изменения объёма производства, %;                
        Н∆ФЗПС  - норматив прироста базового фонда заработной платы в целом по 

       предприятию, %; dПЕРi и dПЕРc –удельный вес переменной части в общем   

       фонде заработной платы соответственно подразделения и всего предпри-

       ятия.

Под переменной частью фонда заработной платы в данном случае понимаются выплаты, величина которых прямо зависит от изменения объёма производства. К ней, прежде всего, относится сдельная заработная плата, а так же поощрительные выплаты повременно оплачиваемым работникам, зависящие от изменения объёма производства. Пример расчёта дифференцированных нормативов прироста фонда заработной платы приведён в табл. 12.1.

Таблица 12.1

Расчёт нормативов прироста ФЗП 

внутризаводских подразделений
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           В приведённом условном примере коэффициент пересчёта заводского приростного норматива определяется по каждому подразделению как отношение переменной части в его фонде заработной платы к переменной части общезаводского фонда заработной платы. Для цеха № 1, например, этот коэффициент равен 1,311 (80% : 61%), а норматив прироста базового ФЗП за каждый процент увеличения объёма производства – 0,918 (0,7 * 1,311). При увеличении объёма производства всеми подразделениями на 1% суммарный прирост их фондов заработной платы буде равен соответствующему приросту общезаводского фонда зарплат;

- путём распределения фонда заработной платы предприятия с учётом коэффициентов трудового вклада подразделений в конечный результат деятельности.

Один из возможных вариантов этого метода используется в системе оплаты труда «РОСТ»
, разработанной учёными Челябинского филиала Института экономики Уральского отделения Российской академии наук. Суть его заключается в том, что для каждого подразделения устанавливается его доля в фонде заработной платы всего предприятия за период, принятый за базу (год, полгода, квартал). Эта базовая доля (ДБАЗ) закрепляется за подразделениями.

По итогам работы за каждый месяц базовая доля корректируется в зависимости от степени выполнения коллективом каждого подразделения закреплённых за ним показателей, что находит выражение в коэффициенте трудового вклада коллектива – КТВ. Формула расчёта КТВ такова:

КТВ=К1*З1+К2*З2+…+Кn*Зn+ККР, 

где К1, К2, …Кn – показатели оценки труда коллектива; З1, З2, …Зn – коэффициенты значимости показателей; ККР – коэффициент качества работы коллектива, отражающий проявленные членами коллектива инициативы, качество и культуру производства, полученные претензии. 

В случае если коллектив подразделения за истекший период превысил оценочные показатели предыдущего периода, его КТВ будет больше единицы. Если результаты снижены, то КТВ будет меньше единицы. Величина КТВ влияет на итоговую долю коллектива (ДИТОГ) в фонде заработной платы всего предприятия
: 

ДИТОГ = ДБАЗ * КТВ.
12.3. Расчёт и планирование средней заработной платыК
 Средняя заработная плата является важным источником социально-экономической информации об уровне и динамике трудовых доходов наёмных работников, степени их дифференциации, соотношении темпов её роста с темпами роста производительности труда и влиянии на себестоимость продукции и др. 

Рассчитывается средняя заработная плата фактическая и плановая, на одного работника всего персонала предприятия (организации) и по отдельным его категориям. Для этого фактический или плановый фонд заработной платы соответствующей категории персонала (ФЗПi) за тот или иной период (месяц, квартал, год) делится на среднесписочную численность работников (Чi) за этот же период:
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Для рабочих рассчитывается среднечасовая, среднедневная, среднемесячная и среднегодовая заработная плата. Эти показатели различаются не только количественно, но и своим составом, поскольку для их определения используются соответствующие фонды заработной платы – часовой, дневной и годовой
.

Среднечасовая заработная плата  (СЗЧАС) определяется делением часового фонда заработной платы (ФЗПЧАС) на количество отработанных рабочими в соответствующем периоде человеко-часов (ЧЧ):
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Среднедневная заработная плата (СЗДН) определяется делением дневного фонда заработной платы (ФЗПДН) на количество отработанных человеко-дней (ЧД): 
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Среднегодовая заработная плата (СЗГ)  определяется делением годового фонда заработной (ФЗПГ) платы на среднегодовую численность рабочих (ЧСГ), а среднемесячная (СЗМ) – делением на эту численность одной двенадцатой части годового ФЗП:
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Планирование средней заработной платы может осуществляться укрупнёнными и расчётно-аналитическими методами. К укрупнённым методам планирования средней заработной платы можно отнести:

- описанный выше метод прямого счёта, при котором средняя заработная плата определяется делением планового фонда заработной платы на численность работников;

- индексный метод, при котором планируемый размер средней заработной платы рассчитывается как произведение средней фактической заработной платы в базисном периоде (СЗБАЗ) на плановые индексы производительности труда (IПТ) и зарплатоёмкости продукции (IЗЁ):

СЗПЛ=СЗБАЗ*IПТ*IЗЁ. 
Индекс зарплатоёмкости, характеризующий изменение затрат по заработной плате на единицу продукции (единицу объёма производства), определяется соотношением плановых индексов фонда заработной платы (IФЗППЛ) и объёма производства (IОПЛ): 

IЗЁ = IФЗППЛ : IОПЛ;  
- поэлементный метод, при котором различные элементы фонда заработной платы (доплаты до часового, дневного, годового фондов заработной платы) выражаются в виде коэффициентов. Так плановую среднюю заработную плату рабочих (
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) можно рассчитать умножением среднечасовой  тарифной ставки (ССЧ) на плановый фонд рабочего времени одного рабочего в часах (ФПЛ) и на планируемые коэффициенты выполнения норм (КН), доплат до часового (КЧ), дневного (КДН) и годового (КГ) фондов заработной платы: 
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Расчётно-аналитический метод планирования средней заработной платы предполагает тщательный анализ состава заработной платы и учёт влияния на их изменение в плановом периоде многочисленных факторов:

· повышения минимальных размеров заработной платы;

· изменения сложности труда и уровня квалификации работников;

· изменения условий труда (количества рабочих, работающих в нормальных условиях, на горячих, вредных, тяжёлых или опасных работах);

· изменения удельного веса отдельных категорий работников в общей численности персонала;

· сокращения потерь рабочего времени;

· роста производительности труда и др.

При планировании средней заработной платы необходимо обеспечивать опережающие темпы роста производительности труда. Соотношение темпов роста средней заработной платы характеризует ряд показателей:

· коэффициент опережения (КОП) – отношение индекса производительности труда (IПТ) к индексу средней заработной платы:
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· индекс зарплатоёмкости (IЗЁ) – величина обратная коэффициенту опережения, характеризующая изменение удельных расходов заработной платы на единицу объёма производства:

[image: image238.wmf]Т

П

СЗ

ОП

Ё

П

СЗ

I

I

К

I

З

Т

D

D

+

+

=

=

=

100

100

1

;

· коэффициент прироста (КПР) средней заработной платы на каждый процент прироста производительности труда:
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Соотношение темпов роста и прироста средней заработной платы (∆СЗ, %) и производительности труда (∆ПТ, %) оказывает влияние на изменение себестоимости продукции. Причём это влияние тем больше, чем больше удельный вес затрат на заработную плату (dЗПБАЗ) в структуре себестоимости базисного периода. При опережающих темпах роста производительности труда себестоимость снижается, при опережающих темпах роста средней заработной платы – возрастает.

Определить процент снижения себестоимости продукции (∆СБ) за счёт превышения темпов роста производительности труда над темпами роста средней заработной платы можно по следующим формулам:
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Планирование средней заработной платы тесно связано с планированием производительности труда по факторам. Необходимо учитывать, за счёт каких факторов планируется изменение производительности труда и как они влияют на изменение заработной платы. Если производительность труда растёт за счёт повышения квалификации работников, сокращения потерь рабочего времени, повышения интенсивности труда, то соответствующими темпами должна повышаться и заработная плата.

Если производительность труда растёт за счёт внедрения новой техники, прогрессивной технологии, улучшения организации производства, нет необходимости повышать такими же темпами заработную плату, так как рост производительности не связан с увеличением количества и качества труда. В этом случае целесообразно планировать некоторое увеличение заработной платы в целях стимулирования работников в освоении и эффективном использовании новой техники, но в существенно меньшей степени, чем растёт производительность труда.

В то же время следует учитывать и влияние факторов, не связанных с ростом производительности труда, но влияющих на изменение в плановом периоде размеров заработной платы. Прежде всего, это касается индексации заработной платы в связи с инфляцией, единовременного повышения тарифных ставок и должностных окладов. 

В таблице 12.2 приведён пример пофакторного планирования  роста  производительности труда и средней заработной платы.

Таблица 12.2

Пример планирования производительности труда и 

средней заработной платы по факторам
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На основании данных таблицы можно определить, что коэффициент опережения должен составить в плановом периоде 1,06 (1,262 : 1,191), индекс зарплатоёмкости – 0,94 (1,191 : 1,262), коэффициент прироста средней заработной платы на каждый процент прироста производительности труда – 0,73 (19,1: 26,2). Если предположить, что удельный вес заработной платы в себестоимости продукции по данным базисного периода составлял 20%, то за счёт запланированного соотношения темпов изменения производительности труда и средней заработной платы в плановом периоде снижение себестоимости составит примерно 1,13% 
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Термины и понятия
Годовой фонд заработной платы

Дневной фонд заработной платы

Зарплатоёмкость

Издержки работодателя на рабочую силу

Методы планирования фонда заработной платы

Планирование заработной платы

Приростный норматив расхода заработной платы

Прямой фонд заработной платы

Расчётно-аналитический метод планирования средней заработной платы

Среднегодовая заработная плата

Среднедневная заработная плата

Среднемесячная заработная плата

Среднечасовая заработная плата

Укрупнённые методы планирования средней заработной платы

Уровневый норматив расхода заработной платы

Фонд заработной платы

Часовой фонд заработной платы

Вопросы для контроля и самопроверки
1. Какие основные элементы включают в себя издержки работодателя на рабочую силу?

2. Что такое фонд заработной платы, и каковы его составные части? 

3. Назовите основные методы планирования фонда заработной платы.

4. Какие вы знаете методы укрупнённого планирования фонда заработной платы?

5. В чём сущность нормативного метода планирования фонда заработной платы?

6. В чём сущность дифференцированного метода планирования фонда заработной платы?

7. Как рассчитываются показатели средней заработной платы?

8. Какими показателями характеризуется и как влияет на себестоимость продукции соотношение темпов роста производительности труда и средней заработной платы?

9. Назовите укрупнённые методы планирования средней заработной платы.

10. В чём сущность расчётно-аналитического метода планирования средней заработной платы?
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Мезоэкономика  труда (территориальный уровень)








Макроэкономика труда (федеральный уровень)





Экономика труда





Микроэкономика труда (корпоративный уровень)

























































































стимулы


(стимули-рование)





мотивы


(моти-вация)





ПОТРЕБНОСТИ





интересы





ценности





ценностные


ориентации





ТРУДОВОЕ ПОВЕДЕНИЕ





социальные





моральные





творческие





социально-психологические





не денежные 





денежные





НЕМАТЕРИАЛЬНЫЕ





МАТЕРИАЛЬНЫЕ





СТИМУЛЫ К ТРУДУ









































































































































Фазы воспроизводства рабочей силы





потребление (использование)





распределение





производство (формирование)





первич-ное





перерас-пределение





индивидуальной рабочей силы





Занятость


(незанятость), эффективность производства, производительность труда





новых носителей рабочей силы





Структура работников: отраслевая, территориальная,


производственная.








квалифициро-ванной рабочей силы





Снижение способностей к труду





Сокращение численности трудоспособ-ного населения





интенсивное





экстенсивное





Остаются неизменными способности к труду





Не растёт число носи-телей рабочей силы





Возрастание совокупной  способности к труду в обществе, регионе 





Сокращение совокупной способности к труду в обществе, регионе





Сохранение совокупной способности к  труду в неизменном масштабе





расширенное





суженное





простое





ВОСПРОИЗВОДСТВО РАБОЧЕЙ СИЛЫ





Неизменные способности к труду





IЧ(1





Развивающи-еся  способнос-ти к труду





IЧ(1





Управление трудом





Методы управления





Формы управления





Типы управления





государствен-ные





прямого (директивного) воздействия





тоталитар-ный





договорные





косвенного воздействия





демократи-ческий





общественной активности





самоуправле-ния





промежу-точные





Субъекты социально-трудовых


отношений





Наёмные работники


(объединения наёмных работников)





Работодатели


(объединения работодателей)





Государство





законодатель





посредник





защитник прав





арбитр





работодатель





Типы социально-трудовых отношений





п а т е р н а л и з м





п а р т н ё р с т в о





с о л и д а р н о с т ь





с у б с и д и а р н о с т ь





к о н ф л и к т





д и с к р и м и н а ц и я





МЕЖДУНАРОДНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДА  (МОТ) – создана в 1919г. при Лиге Наций в ходе Версальской мирной конференции; с 1946г. – учреждение ООН. СССР (Россия) – член МОТ с 1934г., (перерыв в членстве с  1940 по 1953гг.) 








МЕЖДУНАРОДНАЯ КОНФЕРЕНЦИЯ ТРУДА (МКТ) – высший орган МОТ, проходит ежегодно в Женеве





АДМИНИСТРАТИВНЫЙ СОВЕТ  МОТ – исполнительный орган МОТ (собирается три раза в год), включает 56 членов: 28 – представители правительств, 14 – трудящихся, 


14 - предпринимателей





МЕЖДУНАРОДНОЕ БЮРО ТРУДА (МБТ) – постоянный секретариат МОТ, её административный и исполнительный орган, исследовательский и информационный центр. 


Штаб-квартира – в Женеве





Международный институт социально-трудовых исследований


(г. Женева)





Региональные отделения (бюро) МОТ





Международный учебный центр


(г. Турин, Италия)





ЧЕЛОВЕК – 


носитель способностей к труду








Человеческий


фактор:


люди – главная движущая сила развития производства и общества





Рабочая сила – совокупность физических, духовных, интеллектуальных способностей человека к труду





Экономически неактивное население





Экономически активное население (рабочая сила)








Трудовые ресурсы – 


форма выражения человеческих ресурсов





Человеческие


ресурсы –


один из видов ресурсов производства





Человеческий


капитал –


полученная в результате инвестиций совокупность знаний, навыков, качеств








Трудовой потенциал – 


трудовые ресурсы в качественном измерении





� EMBED Equation.3  ���





,





� EMBED Equation.3  ���





безработные





работающие





Экономически неактивное население (ЭНАН)





Экономически активное население (ЭАН)





Т Р У Д О В Ы Е   Р Е С У Р С Ы





Учащиеся дневных форм обучения





Пенсионеры по инвалидности





самозанятые





наёмные


 работники





Занятые в домашнем хозяйстве





Не ищущие работу и не готовые работать





Неработающее население за пределами трудоспособного возраста





Миграция населения





М





ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ





П





ТРУДОВОЙ ПОТЕНЦИАЛ





РАБОТНИКА





ОБЩЕСТВА (региона)





ОРГАНИЗАЦИИ





Компоненты трудового потенциала:


- здоровье


- нравственность


- творчество


- активность


- организованность


- образование


- профессионализм


- ресурсы рабочего времени





психофизиоло-гический





кадровый





профессио-нальный





квалификаци-онный





квалификаци-онный





личностный





организацион-ный





Типы движения





горизонтальное –


перемещение трудовых ресурсов





вертикальное – изменение качеств совокупного работника





Виды движения





естественное – изменение половоз-растных характеристик рабочей силы





территориальное   (механическое) – перемещение по территории страны 





социальное – изменение социального положения трудящихся





экономическое -   изменение характера и места занятости





Виды миграции





По экономичес-ким и социальным последствиям





По степени управляемости





По характеру волеизъявления мигрантов





По отношению к территории





иммиграция





эмиграция





По характеру и периодичности осуществления





рекреационная





трудовая





безвозвратная (переселение)





нерациональная





рациональная





нерегулируемая





регулируемая





принудительная





вынужденная





добровольная





внешняя





внутренняя





эпизодическая





маятниковая





сезонная





временная





Показатели текучести





фактической (реальной):


Ктф = � EMBED Equation.3  ���





� EMBED Equation.3  ���





потенциальной:


Ктп = � EMBED Equation.3  ���





внутренней





внешней





частные





общие





интенсивности





уровня





























СРТ = С � EMBED Equation.3  ��� П





























С


Совокуп-ный спрос на труд








П


Совокпное предложение труда





П


Совокупное предложение труда





С


Совокупный спрос на труд





ТРТ = СРТ - УС





Наёмные работники, безработные


(формируют предложение рабочей силы)





Работодатели


(формируют спрос на рабочую силу)





Инфраструктура рынка труда


(способствует взаимодействию работодателей и наёмных работников)





Самозанятое население





Основные элементы механизма  рынка труда





Спрос на труд





Конъюнктура рынка труда





Предложение рабочей силы





Стоимость и цена рабочей силы





Конкуренция на рынке труда





Резерв рабочей силы





Основные направления работы по улучшению занятости населения





Формирование предложения рабочей силы





Формирование спроса на рабочую силу





Обеспечение сбалансированности спроса и предложения рабочей силы





Профессиональное обучение и переобучение работников





Сохранение и создание рабочих мест на действующих предприятиях








Улучшение занятости и снижение безработицы








Развитие самозанятости





Создание новых рабочих мест на основе развития предпринимательства





Регулирование продолжительности рабочего времени





Организация оплачиваемых общественных работ





Регулирование миграционных процессов





Создание рабочих мест для лиц с ограниченной трудоспособностью





В и д ы    б е з р а б о т и ц ы





регистрируемая








открытая


(явная)





по характеру проявления и степени учёта





нерегистрируемая





скрытая





официальная





неофициальная





фрикционная





институциональная





по причинам возникновения





технологическая





структурная





конверсионная





экономическая





текущая





циклическая





по периодичности





сезонная





краткосрочная (до 4мес.)





по продолжительности








продолжительная (4-8 мес.)





длительная (8-18 мес.)





застойная (свыше 18мес.)





Производительность труда





Производительность совокупного труда (Птс)


� EMBED Equation.3  ���





Производительность живого труда (Птж)


� EMBED Equation.3  ���





в стоимостном измерении – себестоимость  единицы продукции





в трудовом измере-нии –народнохозяй-ственная трудоём-кость единицы продукции





обществен-ная





локальная





индивиду-альная





общая производительность (эффективность)





трудоёмкость





выработка





Методы измерения интенсивности труда





косвенные





прямые





Биологичес-кие





МОК, ЧСС, МОД, МПК





Экономи-ческие





по темпу работы





по использованию рабочего времени























табличный (таблица Леммана )





калориметрический





расчёт показателей на основе информа-ции о степени утом-ляемости и работо-способности по дан-ным опроса





психофизиологи-ческий





энергетический





Социоло-гические





по состоянию травматизма





частные  коэффициенты   утомляемости, работоспособности





по темпу работы, величине усилий, условиям труда 





структурно-аналитический





Полная трудоёмкость (tп)





трудоёмкость управления (tу)





производственная трудоёмкость 


(tпр)





технологическая трудоёмкость 


(tт)





трудоёмкость обслуживания 


(tо)





Вспомогательные цеха





транспортный





ремонтный





инструмен-тальный





энергетический





Основные производственные цеха





Цех № 3





Цех № 2





Цех № 1





Затраты труда рабочих вспомогательных  цехов








Затраты труда вспомогательных рабочих цеха №3








Затраты труда рабочих вспомогательных  цехов








Затраты труда рабочих вспомогательных  цехов





Затраты труда вспомогатель-ных  рабочих цеха №1





Затраты труда вспомогательных  рабочих цеха №2








трудоёмкость обслуживания цеха №3








трудоёмкость обслуживания цеха №2





трудоёмкость обслуживания цеха №1





В1





А3





Б3





В3





В2





Б2





А2�1





А1�1





Б1





А





Б





В





Заводская трудоёмкость обслуживания изделий  А, Б, В,





Управление производительностью труда





Измерение уровня и динамики производительности труда





уровня и динамики производительности труда





Анализ и


оценка





влияния факторов на изменение производительности труда





резервов роста производительности труда





разработка проектов и программ повышения производительности труда





Планирование производитель-ности  труда





расчёт планового уровня и динамики производительности труда





Организация работы по повышению производительности труда





Контроль и регулирование процесса повышения производительности труда





Условия формирования уровня и динамики производительности труда








общественные                                                               естественные  





                                                                                            





Факторы


производительности труда





По характеру воздействия





По отношению к субъекту экономической деятельности





По роли субъекта хозяйствования





По времени воздействия





краткосрочные





прямые





внешние





субъективные





долгосрочные





косвенные





внутренние





объективные





По содержанию





По степени


 регулируемости





По месту возникновения и воздействия на производительность труда 





материально-технические





народнохозяйст-венные





социально-экономические





регулируемые





межотраслевые





частично регулируемые





отраслевые





структурные





организационные





территориальные





нерегулируемые





внутрипроизвод-стенныее





Резервы повышения производительности труда





межотраслевые





отраслевые





территориальные





народнохозяйственные





внутрипроизводственные





Резервы использования рабочего времени





Резервы снижения трудоёмкости





управленческим персоналом





вспомогатель-ными рабочими





основными рабочими





технологической





обслуживания





управления





технологи-ческие





конструк-торские





непроизводительные затраты





прямые потери времени





технические





квалифика-ционные





организаци-онные





внутрисменные





целодневные





текущие





независящие от работника





зависящие от работника





перспективные





ПРЕДПРИЯТИЕ (ОРГАНИЗАЦИЯ)


- социотехническая система





Ф





профессионализм





Психологич. состоятельность





Сцц





И





С





КОМПЕТЕНТНОСТЬ





за безопасность др.

















за работу других





за свою работу





СПЕЦ. НАКЛОН-ТИ





ИНТЕРЕСЫ





ХАРАКТЕР





АДАПТИРОВАН-ТЬ





профессиональн.





психофизиолог.





соц.-психологич.





территориальная





ПРОФПРИГОДНОСТЬ





ПРОФОРИЕНТИР-ТЬ





ИННОВАЦИОН-СТЬ





МОТИВИРУЕМОСТЬ





Экономическая подсистема - совокупность финансовых, инвес-


тиционных потоков, расчётов








Техническая подсистема –


совокупность предметов и средств труда, рабочих мест





Социальная подсистема -  объединение работников, совместно производящих товары и услуги, -


трудовой коллектив /персонал / предприятия





Структура коллектива (персонала) – количественное соотношение различных групп





Состав коллектива (персонала) – объединение работников в группы по общности значимых признаков





Условные группы – по полу, возрасту, профессии и т.д.




















Реальные группы – бригады, участки, цеха, отделы и т.д.





Производственная, профес-


сиональная, функциональная, квалификационная и т.д.








ПЕРСОНАЛ ПРЕДПРИЯТИЯ





Непромышленный персонал





Промышленно-производственный персонал (ППП)





Организации непромышленной группы





Жилищно-коммунальное


 хозяйство





рабочие





Категории ППП





Ремонтно-строительные 


подразделения





основные





вспомогательные





Медицинские и оздоровителные учреждения





руководители





Детские дошкольные


учреждения





специалисты





Учебные и культурно-развлекательные учреждения





служащие (технические исполнители)





 Подсобное сельское хозяйство


одсобное сельское хозяйство





младший обслуживающий персонал





Непроизводственный транспорт





охрана 





Потребительский бюджет





нормативный





фактический «фактический





Прожиточный минимум (бюджет «выживания»)





Минимальный потребительский бюджет (бюджет восстановительного и развивающего характера)





Рациональный потребительский бюджет (бюджет высокого достатка)





Элитарный потребительский бюджет (бюджет сверхвысокого достатка)





Стоимостная оценка потребительской 


корзины





Стоимость минимального набора продуктов питания (продовольственная корзина)





Стоимость непродовольственных товаров потребительской корзины





Стоимость услуг потребительской корзины





трудоспособного населения:





� EMBED Equation.3  ���





пенсионеров:





� EMBED Equation.3  ���








детей: 





� EMBED Equation.3  ���


� EMBED Equation.3  ���





индивидуального пользования (CИП)


трудо-способных�
пенси-онеров�
детей�
�






общесемейного пользования (СОП):


� EMBED Equation.3  ���




















предметов первой необходимости, санитарии и гигиены, лекарств:


� EMBED Equation.3  ���





жилищно-коммунальных (СЖК)





транспортных (СТР.)





услуг культуры:





� EMBED Equation.3  ���





других видов услуг:





� EMBED Equation.3  ���





Функции заработной платы





распределительная





социальная





воспроизводственная





стимулирующая





регулирующая (ресурсно-разместительная)





формирования платёжеспособного спроса





ценообразующая








� См. Ожегов С.И.  Словарь русского языка. М.,1973, с. 586-587.


� К. Маркс. Капитал, т.1. К. Маркс , Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 55.


� Маршалл А. Принципы экономической науки, т.1. – М., «Прогресс», 1993, с. 124.


� К. Маркс. Капитал, т.1. К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 51. 


� Там же, с. 195.


� Экономика труда: Учебник / Под ред. проф. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. – М.: Юристъ,2002, с.42.


� Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова – М.: «Экзамен», 2002, с. 26.


� Мескон М.Х, Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента. – М.: «Дело», 1992, с. 367. 


� Каверин С.Б. Мотивация труда. – М.: Изд-во «Институт психологии РАН»,1998, с. 31. 


� Там же, с. 35.


� Слово стимул происходит от латинского «стимулюс», буквально – остроконечная палка, которой пастухи погоняли животных. 


� Некоторые авторы  вместо названной комплексной функции выделяют две самостоятельные: энергетическую  (приведение средств труда в действие) и технологическую (соединение орудий и предмета труда, непосредственное воздействие на последний). См., например, Дикарева А.А., Мирская М.И. Социология труда. – М.: Высшая школа, 1989, с. 110.


� См. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с. 9-10.


� Современная экономика труда: Монография / Руководитель авторск. кол-ва и научн. ред. В.В. Куликов. Институт труда Минтруда России (НИИ труда), - М.: ЗАО «Финстатинформ», 2001, с. 41-42.


� Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с. 235.


� Л. Никифоров. Социально-экономический строй России: от прошлого к будущему.  «Вопросы экономики», 1992, №4-6, с. 51.


� «Если иметь в виду лишь самый труд, то разделение общественного производства на его крупные роды, каковы земледелие, промышленность и т. д., можно назвать общим разделением труда, распадение этих родов производства на виды и подвиды – частным разделением труда, а разделение труда внутри мастерской – единичным разделением труда». К. Маркс. Капитал, т.1. К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 363.


�. К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 337.


� К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.47, с. 285.





� Подробнее вопросы разделения и кооперации труда на различных уровнях рассматриваются в дисциплинах «мировая экономика», «национальная экономика», «экономика фирмы», «организация труда».


� К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 178.








� К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 342.


� См. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Пол ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с. 249-251.


� Подробнее см. «Положение о Министерстве здравоохранения и социального развития Российской Федерации», утверждённое Постановлением Правительства Российской федерации от 30 июня 2004 г. № 321// Российская газета. 2004. 8 июля.


� Подробнее см. «Положение о Федеральной службе по труду и занятости», утверждённое Постановлением Правительства Российской федерации от 30 июня 2004 г. № 321// Российская газета. 2004. 8 июля.





� Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо, 1996,  с.51-52.


� См. Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо, 1996,  с.57; Экономика труда: Учебник / Под ред. проф. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. – М.: Юристъ, 2002, с. 522.





� «Человек и труд», 2002, №8, с.82.


� Конвенция – это международный акт, который после его ратификации государством-членом является обязательным для выполнения. Рекомендации играют роль ориентиров при выработке политики, разработке национального законодательства и практических мероприятий в социально-трудовой сфере.





� В качестве синонима для обозначения этого вида ресурсов некоторые авторы используют понятия «ресурсы для трудовой деятельности», «ресурсы труда», «ресурсы для труда». См. Рофе А.И., Жуков А.Л. Теоретические основы экономики и социологии труда. – М.: Издательство МИК, 1999, с.116.


� См. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с. 44-47.





� См. Одегов Ю.Г., Журавлёв П.В. Управление персоналом: Учебник для вузов. – М.: Финстатинформ, 1997, с. 60-61. 


� Генкин Б.М. Экономика и социология труда. Учебник для вузов. – М.: Издательская группа НОРМА – ИНФРА ( М, 1998, с. 53.


� ВЗФЭИ – Всероссийский заочный финансово-экономический институт, г. Москва.


� Экономика труда: Учебник / Под ред. проф.П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. – М.: Юристъ, 2002, с.69.


� См. Одегов Ю.Г., Журавлёв П.В. Управление персоналом: Учебник для вузов. – М.: Финстатинформ, 1997, с. 41-44;  Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с. 614-617. 








� Маркс К., Энгельс Ф. Соч. т. 23, с. 498. 


� Там же, с. 499.


� Очевидно, что такая классификация, полезная для исследовательских и учебных целей, является в определённой степени условной. На практике все виды движения рабочей силы тесно переплетаются между собой. 


� Более подробно о методах измерения и анализа текучести рабочей силы см. Вайсбурд В.А. Текучесть кадров в промышленности и пути её сокращения: Учеб. пособие. – 2-е изд. перераб. и доп. – Куйбышев, Куйбышевск. гос. ун-т, 1983.


� См., например, Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с.600. 





� См. Одегов Ю.Г., Журавлёв П.В. Управление персоналом: Учебник для вузов. – М.: Финстатинформ, 1997, с. 337.


� Закон РФ «О занятости населения в Российской Федерации», ст.1.


� Синк Д.С. Управление производительностью: планирование, измерение и оценка, контроль и повышение. – М.: Прогресс, 1989, с.112.


� Карлоф Б. Деловая стратегия. – М.: Экономика, 1991, с.123.


� Мескон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента. – М.: «Дело», 1992, с.49-50.


� Синк Д.С. Указ. соч.,с.68.


� «Производительная сила труда определяется разнообразными обстоятельствами, между прочим средней степенью искусства рабочего, уровнем развития науки и степенью её технологического применения, общественной комбинацией производственного процесса, размерами и эффективностью средств производства, природными условиями». К. Маркс. Капитал, т.1. К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.23, с. 48.





� Подробнее о методах измерения интенсивности труда см. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с. 289-296.





� Учёт трудоёмкости производства промышленной продукции. Методические рекомендации НИИ труда. – Москва,  1979.


� Архмв К.Маркса и Ф. Энгельса, т.IV, 1935, с.43.


� К. Маркс. Капитал, т.3. К. Маркс, Ф. Энгельс. Соч., т.25, ч.I, с. 286. 


� Синк Д.С. Управление производительностью: планирование, измерение и оценка, контроль и повышение. М.: Прогресс, 1989, с.52. 


� Экономика труда: Учебник / Под ред. проф. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. – М.: Юристъ, 2002, с.213.


� Подробнее о функционально-трудовом анализе см. Слезингер Г.Э. Труд в условиях рыночной экономики. – М.: ИНФРА-М, 1996, гл.10.


� Выявление и оценка резервов роста производительности труда на промышленных предприятиях (объединениях). Методические рекомендации НИИ труда. – М.: Экономика, 1990. 


�  Экономика труда: Учебник / Под ред. проф. П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. – М.: Юристъ, 2002, с. 272.





� Одегов Ю.Г., Журавлёв П.В. Управление персоналом: Учебник для вузов. – М.: Финстатинформ, 1997, с.69.


� Экономика труда: (социально-трудовые отношения) /Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «Экзамен», 2002, с.716.


� Михайлов Ф.Б. Управление персоналом: классические концепции и новые подходы. Казань,1994, с.70.


� Веснин В.Р. Практический менеджмент персонала: Пособие по кадровой работе. – М.: Юристъ, 1998, с. 30-31.


� Экономика труда и социально-трудовые отношения/ Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо, 1996, с.272.


� См. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгтна, Ю.Г. Одегова. – М.: «ЭКЗАМЕН», 2002, с. 87; Экономика труда и социально-трудовые отношения/ Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо, 1996, с.272.


 


� Профессия (лат. professio – официально указанное занятие) – род трудовой деятельности, занятий, требующий определённых теоретических знаний и практических навыков, приобретаемых в результате специального  обучения и опыта работы.


� Закон РФ от 13 января 1996 г. «Об образовании». 


� Современная экономика труда: Монография / Руководитель авторского коллектива и научн. ред. В.В. Куликов. Институт труда Минтруда России (НИИ труда). – М.: ЗАО «Финстатинформ», 2001, с. 119.


� См. Абакумова Н.Н., Подовалова Р.Я. Политика доходов и заработной платы: Учебное пособие. – Новосибирск: НГАЭиУ; М.: ИНФРА-М, 1999. С.19.


� См. Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред.Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. – М.: «ЭКЗАМЕН», 2002. С. 712-713.


� Другое название – индекс человеческого развития (ИЧР).


� Бобков В., Мстиславский П. Качество жизни: сущность и показатели // Человек и труд. 1996. №8. С. 76.


� Айвазян С.А. К методологии измерения синтетических категорий качества жизни населения // Экономика и математические методы. 2003. Т.39. №2.


� Экономика и жизнь. 2005. №2. С. 6.


� См. Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ. 1996. С. 63.


� Отчуждение – это форма отношения к труду, характеризующаяся настроениями бессмысленности, беспомощности, отстранённости. 


Бессмысленность труда – отсутствие у людей, выполняющих какую-то операцию или часть работы, представления о назначении конечного продукта, области его использования, осознания полезности или вредности выполняемой работы. Беспомощность – чувство незащищённости перед руководством, собственником, коллективом, обстоятельствами. Отстранённость – состояние, обусловленное трудностями деловых и личностных контактов, отсутствием перспектив роста, неприятием ценностей коллектива (организации, общества). 


(См. Генкин Б.М. Экономика и социология труда. Учебник для вузов. – М.: Издательская группа НОРМА – ИНФРА, 1998. С. 318-321.)


� Современная экономика труда: Монография / Научн. Ред. В.В. Куликов. Институт труда Минтруда России (НИИ труда). – М.: ЗАО «Финстатинформ», 2001. С. 459.


� См. «О прожиточном минимуме в Российской Федерации». Федеральный закон РФ от 24 октября 1997 г. № 134-ФЗ (в ред. Федеральных законов РФ 27.05.2000  № 75-ФЗ, от 22.08.2004 № 122-ФЗ). 


� http://www.adm.samara.ru/


� Методика исчисления величины прожиточного минимума в целом по Российской Федерации // Бюллетень Минтруда РФ, 200-, №9. С.16.


� Регионы России. Социально-экономические показатели. 2005: Стат. Сб. / Росстат. – М., 2006. С.146-147.


� См. Экономика труда / Под ред. Винокурова М.А., Горелова Н.А. – СПб.: Питер, 2004. С. 288.


� Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ, 1996. С.351.


� Регионы России. Социально-экономические показатели. 2005: Стат. Сб. / Росстат. – М., 2006. С.160-161.


�«По заключению международной комиссии, созданной по инициативе ЕС в 1989 г., справедливой считается минимальная заработная плата, достигающая 68% национальной средней заработной платы. В развитых странах этот принцип соблюдается, а в некоторых – превышается этот рекомендуемый норматив, тем самым реализуется стимулирующая функция минимальной зарплаты». Абакумова Н.Н., Подовалова Р.Я. Политика доходов и заработной платы: Учебное пособие. – М.: ИНФРА-М, 1999. С. 96. 
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� Труд и заработная плата в СССР. Словарь-справочник. М.,1989, с.83; Экономическая энциклопедия. Политическая экономия. М.,1972, т.1, с.493; Экономика труда. Учебник под ред. Г.Р.Погосяна и Л.И.Жукова. М.,1991, с.91 и др.


� Сухаревский Б.М. Заработная плата в СССР. В кн: Труд и заработная плата в СССР. Изд. 2-е, доп. и перераб. М., «Экономика», 1974, с.205.


� Социалистический труд, 1990, № 8, С.91.


� Человек и труд, 1993, № 4, С.52.


� А.И. Рофе, Б.Г. Збышко, В.В. Ишин. Рынок труда, занятость населения, экономика ресурсов для труда: Учеб. Пособие. – М.: Изд-во «МИК», 1997. С. 51; Экономика труда: Учебник / Под ред. Проф.П.Э. Шлендера и проф. Ю.П. Кокина. – М.: Юристъ, 2002. С. 93.


� К.Маркс и Ф.Энгельс. Соч. Иэд.2-е.,т.23,С..545-546.


� Там же, С. 547.


� А.И. Рофе, Б.Г. Збышко, В.В. Ишин. Рынок труда, занятость населения, экономика ресурсов для труда: Учеб. Пособие. – М.: Изд-во «МИК», 1997. С. 52.


�Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо, 1996 С.10.


� Там же, С..92.
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� См. Волгин Н.А., Будаев Т.Б. Оплата труда и проблемы её регулирования. - М.: Издательство «Альфа-Пресс», 2006. С. 37-38.
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�  Методические указания по разработке Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих. - М.: «Экономика», 1990. С. 10-11.





�   Методические указания по разработке Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих. - М.: «Экономика», 1990. С. 14.
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� Определение экономической эффективности систем премирования работников промышленности (методические рекомендации). – М.: НИИ труда, 1977. С. 7.


� Постановление Госкомстата России от 24.11.2000 г. № 116 «Об утверждении инструкции о составе фонда заработной платы и выплат социального характера» // Бюллетень Минтруда РФ, 2001, № 1. С. 84.
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� В учебной литературе наряду с терминами прямой, часовой, дневной и годовой фонд заработной платы применяются термины фонд прямой заработной платы, фонд часовой заработной платы и т.д. Эти термины следует рассматривать как синонимы. 
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� Годовой и месячный фонды заработной платы одинаковы по своему составу, но различаются по величине: месячный ФЗП составляет одну двенадцатую часть годового ФЗП.
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