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ВВЕДЕНИЕ

Глубокий экономический, социальный кризис и последовавший за ним длительный застой в развитии российского общества может быть преодолен только на основе коренных изменений в сфере труда. Для создания современной конкурентоспособной экономики требуется радикально повысить производительность труда, добиться внедрения достижений науки и техники,  изменить  привычные подходов к управлению трудовыми коллективами. При этом необходимо понимать, что особенности отечественной истории, культуры  таковы, что эффективные рыночные отношения в нашем обществе могут быть построены  только на  основе справедливых трудовых отношений. В отсутствии таковых у работника никогда не появится чувства сопричастности процессам, происходящим на производстве, а, значит, не возникнет и должной мотивации труда. 
Вопросами совершенствования экономических и социальных отношений  трудовой сферы  занимается наука «экономика и социология труда» и не случайно в последние годы в российском обществе наблюдается рост интереса к ее изучению и разработке. 
При всей продвинутости западной теории управления,  накопленный ею опыт не может быть использован  напрямую. Слишком отличаются условия жизни и  менталитет наших народов. За непонимание этой простой истины нашему обществу приходится платить  дорогой ценой. 

Анализ и осмысление процессов, происходящих  на  российских предприятиях, выявление закономерностей и тенденций, действующих в трудовых отношениях – вот единственный путь к построению теории управления, адекватной российской действительности. И для того, чтобы эта теория была эффективной необходимо использовать наработки всех наук, занимающихся исследованием трудовой жизни. 
Среди отечественных ученых и преподавателей, занимающихся экономикой и социологией труда, получили распространение два подхода. Одни ученые придерживаются традиции, разделяющей экономику и социологию труда, в соответствии с предметами и методами, присущими данным наукам. При этом трудовая сфера так же разделяется на области, исследуемые той, или иной из указанных наук самостоятельно. Сторонники другого подхода пытаются объединить экономику и социологию труда в рамках единой теории управления трудовой деятельностью. Оба подхода имеют сильные и слабые стороны и заслуживают права на существование.
По мнению автора, второй подход является более плодотворным в рамках прикладной науки, а именно таковой является экономика и социология труда. С точки зрения практического управленца важным является результат, а не дискуссии по поводу методами какой науки он был получен. Использование единого синтетического подхода обогащает науку, позволяет видеть картину трудовых отношений более целостной и взаимосвязанной.
В отечественной литературе существует немало хороших учебников, посвященных разработке различных проблем экономики и социологии труда. Однако многие из них устарели в связи с радикальными изменениями, произошедшими в российской трудовой жизни. Большинство других, даже те, которые написаны на основе синтетического подхода, не дают целостного изложения предмета. К тому же учебники не всегда отличаются краткостью, доступным для понимания большинства студентов и практиков языком изложения. 

Учитывая сказанное, автором на основе лекций, прочитанных студентам факультета «Экономики и управления» Омского Государственного Технического Университета было подготовлено собственное учебное пособие. Его основу составили учебники,  написанные российскими и зарубежными учеными. Теоретический и практический материал данных работ был переработан исходя из позиций автора, специфики вуза и объема курса. Пособие в своей основе соответствует требованиям государственного стандарта высшего образования по специальность 062100-«Управление персоналом».
Основной целью при написании данного учебного пособия являлось системное и по возможности полное изложение содержания науки «экономика и социология труда». Автор пытался доходчиво изложить основные проблемы курса, связать теорию трудового процесса с практикой российской действительности.
Пособие прежде всего рассчитано на студентов, изучающих курсы экономики и социологии труда, управления персоналом. Автор так же надеется, что изложенные им положения и рекомендации будут полезны менеджерам и предпринимателям в их руководстве трудовыми коллективами.
В Вузе при подготовке специалистов экономистов, управленцев и т.п. В учебном пособии содержится Особое внимание уделено. Все это настоятельно необходимо для работы будущих специалистов управленческого звена в современных условиях.

Тема 1. ПРЕДМЕТ, МЕТОДЫ И ЗАДАЧИ
ЭКОНОМИКИ И СОЦИОЛОГИИ ТРУДА
1.1. Определение предмета экономики и

социологии труда

Любая наука имеет свой  вполне определенный предмет, изучением которого она занимается, и благодаря которому она  является самостоятельной наукой. Имеется такой предмет и у дисциплины  «Экономика и социология труда». Исходным для его определения служит понятие «труд», «трудовая деятельность». 

Современная наука рассматривает труд как целесообразную деятельность человека по созданию материальных и духовных благ. При этом именно блага являются целью,  результатом и главным показателем целесообразности труда. Но производить блага можно по-разному. Подлинно целесообразная деятельность предполагает получение благ не любой ценой, а поиск наиболее эффективных способов производства материальных и духовных благ.

Ограниченность большинства используемых в процессе общественного производства ресурсов (сырья, средств производства, рабочей силы и т.п.)  заставляет постоянно думать об их экономии, о выборе вариантов деятельности, при которых удавалось бы получать максимальные результаты, используя минимальные возможности. Особенно это становится актуальным в условиях постоянного роста общественного  производства.

Следовательно, проблема рационального использования ресурсов, проблема эффективности труда становится центральной его проблемой. Вопросами же организации эффективного производства общественных благ занимается экономика, как наука о рациональном хозяйствовании, именно она занимается проблематикой  снижения издержек в процессе производства. 

Таким образом, трудовая деятельность органично и непосредственно связана с экономикой, а наука о труде является, прежде всего, наукой экономической.

Занимаясь проблемой рациональной организации своего труда, люди  вели и продолжают вести постоянный поиск условий и факторов, обеспечивающих его эффективность. Их усилия в первую очередь  направлены на техническое совершенствование орудий труда, способа производства, трудовых приемов и навыков. Конкретное содержание этих факторов меняется в зависимости от уровня развития общества, его культуры, но критерий их отбора остается один,- эффективность.

В рамках экономики, как наиболее древней науки, изучающей труд, особое внимание уделяется таким факторам повышения эффективности труда как: механизмы и оборудование, технологии, приемы и методы труда, планирование, нормирование и формы оплаты труда, профессиональная подготовка работников.
Учитывая вышеизложенное, можно сделать вывод о том, что предметом экономики труда, является исследование экономических факторов, оказывающих и способных оказывать влияние на повышение эффективности труда.

Другой, важной с точки зрения определения предмета «экономики и социологии труда», особенностью трудовой деятельности  является ее общественный, социальный характер. Осуществляющие трудовой процесс люди принадлежат к определенным общностям, социальным группам,  испытывают влияние различных социальных ценностей, традиций, норм, общественных институтов, наконец, сами оказывают влияние друг на друга.

Совместная трудовая деятельность, являясь одним из основных видов деятельности людей, оказывает колоссальное влияние на их отношения, занимаемые социальные позиции и роли, во многом определяет систему базовых жизненных ценностей. В свою очередь, социальные факторы  оказывают обратное  воздействие на процесс труда и, прежде всего, на отношение работника к труду.

Закономерности социальных отношений изучает социология. Предметом исследования данной науки в сфере трудовой деятельности является связь труда и его результатов с социальными факторами.

К числу последних можно отнести: социальное положение работника, его принадлежность к профессии, определенной социальной группе, пол, возраст, образование, квалификация, жизненный и профессиональный опыт, тип характера, способность к адаптации, интеграции в коллективе, отношения в коллективе, сплоченность общностей, мотивы поведения, уровень трудовой активности и др. 

Говоря о влиянии социологии на развитие науки о труде, необходимо так же сказать о роли конкретных социологических исследований. Во многом благодаря последним обеспечивается связь науки и практики, подтверждаются, либо опровергаются теоретические положения и выводы, исследуются реальные экономические процессы и их восприятие людьми.
Подводя итог сказанному, можно предложить следующее определение предмета экономики и социологии труда. Предметом экономики и социологии труда являются экономические и социальные факторы, оказывающие, либо способные оказывать влияние на эффективность труда.

Постановка во главу угла в данном определении результатов труда не только подчеркивает прикладной характер науки, но и снимает определенные противоречия, связанные с наличием у экономики и социологии различных аспектов исследования трудовой сферы. При этом речь идет не о механическом объединении подходов, а о взаимном дополнении и взаимопроникновении наук, использовании их различных возможностей. Экономика и социология труда в этом смысле представляет собой своеобразную метанауку, построенную в духе О.Конта, признававшего междисциплинарный подход как единственно возможный в исследовании общественных процессов и явлений.

1.2. Законы, категории и методы экономики
и социологии труда

Содержание науки наиболее полно раскрывается через исследуемые законы и категории. В труде, как и в любой другой сфере общественной жизни, между объектами и явлениями действуют свои постоянные, существенные причинно-следственные связи. В реальных процессах они проявляются в виде тенденций, имеющих определенную степень вероятности наступления событий.

Учитывая генетическое происхождение экономики и социологии труда, нетрудно предположить, что базой для ее теоретического развития служат законы и категории ее «материнских наук»: экономики и социологии. 

Следует сказать, что последние, являясь весьма близкими науками, во многом используют единый теоретический арсенал. При этом в исследованиях экономической науки акцент делается на анализ затрат, оценку произведенной стоимости, в то время как социологию больше интересуют социальные отношения и процессы.
В экономике и социологии труда, являющейся комплексной наукой,  «смешение» данных подходов получает законное право на существование. При этом основные теоретические положения экономики и социологии служат методологической основой для развития новой науки.

Примером универсальных законов, исследуемых как экономикой, так и социологией труда являются законы: разделения, кооперации труда, возвышения потребностей, непрерывного роста производительности труда, распределения по труду, перемены труда, стирания различий между умственным и физическим, городским и деревенским трудом, превращение труда в первую жизненную потребность, гуманизации труда и др.

Данные экономические и социологические законы, преломляясь в конкретных условиях места и времени, в реальных коллективах и трудовых отношениях людей, проявляются в виде определенных закономерностей, исследованием которых и занимается экономика и социология труда.
Сказанное выше полностью относится  к таким компонентам теории как научные категории.  Экономикой и социологией труда используются как  общие для экономики и социологии, так и их специальные  категории. Универсальными для обеих наук являются понятия: труд, рабочая сила, занятость, разделение и кооперация труда, условия труда, организация, эффективность труда, стимулирование, доходы, уровень жизни, профессия, квалификация и др.

 К специальным понятиям, используемым в экономических исследованиях, относятся: средства труда, предмет труда, спрос и предложение рабочей силы, ее стоимость, нормы и нормативы труда, тарифная система, фонд оплаты и материального поощрения, энерговооруженность, производительность труда и др. 

К категориям социологии труда относятся: содержание труда, трудовой коллектив, установки и мотивы труда, отношение к труду, трудовая активность, трудовая мобильность, адаптация, стили и методы руководства, карьера, культура труда и др. 

Впрочем, подобное разделение становится все более условным, в науке происходит процесс активного взаимопроникновения различных дисциплин, и он характерен не только для экономики и социологии.
Научное познание реальных процессов и явлений  осуществляется при помощи совокупность специальных приемов и средств – методов исследования. В экономике и социологии труда широко применяются как общенаучные, так и специальные методы. 
Едиными для всех общественных наук являются методы формальной и диалектической логики. Арсенал первой включает в себя: анализ, синтез, индукцию, дедукцию, методы сравнения, аналогии, системный подход, выдвижение гипотез. К методам диалектической логики относятся: метод научной абстракции, восхождение от абстрактного к конкретному и назад, сочетание исторического и логического, единство количественного и качественного анализа.

Специальные методики исследования процессов труда включают в себя: моделирование, эксперимент, статистический анализ. Важную роль в познании трудовой сферы играют методы конкретных социологических исследований, такие как: анализ документов, наблюдение, опрос, социометрические процедуры, тестирование. На базе последних в экономике и социологии труда сформировались  собственные методики и процедуры: фотография рабочего дня, хронометраж, метод моментных наблюдений и др.

Прикладной характер науки, ее нацеленность на практический результат накладывает отпечаток на используемые методы и приемы. Приоритетным является исследование эмпирического материала, реальных процессов и явлений, а потому наибольшее применение  имеют аналитические, индуктивные методы, связанные с вычленением экономических и социальных факторов, установлением закономерностей их воздействия на трудовую деятельность, построением моделей, объясняющих исследуемые объекты и явления. 

Сказанное особенно актуально для российской действительности. Сегодняшняя экономическая и социальная сфера является переходной, специфической. Отечественные разработки в рамках научной организации труда безнадежно устарели. Модели западной науки о труде весьма интересны, но малоприменимы для российских предприятий. Практическая экономика нуждается в новой теории труда, соответствующей реальным экономическим и социальным процессам, российскому менталитету и традициям. Сформировать ее – задача экономики и социологии труда.

1.3. Цели и задачи экономики и социологии труда

Как это видно из предмета науки, экономика и социологии труда главной своей целью ставит повышение эффективности труда. При этом понятие «эффективность» не ограничивается получением максимально возможных результатов труда, но так же предполагает  создание благоприятных условий для наиболее полного развития и использования в трудовой деятельности  человеческих сил и способностей. 

Задачами рассматриваемой науки являются:

1) изучение трудового процесса и определение совокупности экономических и социальных факторов, оказывающих влияние на трудовую деятельность и ее результаты;

2) выяснение закономерностей действия данных факторов на результаты общественного труда;

3) выявление механизмов проявления указанных закономерностей в конкретных условиях места и времени;

4) прогнозирование развития трудовых процессов и явлений;

5) разработка рекомендации по повышению  эффективности трудового процесса;

6) совершенствование и разработка методов исследования труд процесса

Указанные цели и задачи науки проявляются в двух основных ее функциях: познавательной и практической.  Первая связана с теоретической разработкой науки: анализом процессов и явлений, выяснением их  закономерностей,  построением моделей. Практическая функция проявляется в использовании полученного знания для обеспечения рациональной организации труда, разработки приемов и методов повышения его эффективности.

1.4. Связь экономики и социологии труда

с другими науками
Рассматривая предмет, законы, категории науки «экономика и социология труда», мы останавливались преимущественно на экономических и социологических аспектах исследования трудовой деятельности. Однако изучение  труда не исчерпывается  этими двумя подходами. Представляя собой основной вид человеческой деятельности, труд является объектом изучения многих социальных, биологических и правовых наук. 

Большая часть социальных наук, изучающих труд, сформировались на базе экономики и социологии, являясь, по сути,  более глубокой их разработкой применительно к отдельным сторонам трудовой деятельности. К таким наукам, в первую очередь, относятся нормирование, организация труда, управление персоналом.  

Научная организация труда (НОТ) берет начало с  исследований американского инженера Ф.У.Тейлора. Ее задачей является проектирование трудовых процессов и рабочих мест, организация эффективного взаимодействия работников в рамках разделения и кооперации труда.

Тесно связана с НОТ такая отрасль экономической науки как нормирование труда. В рамках последней устанавливаются необходимые затраты труда по видам трудовой деятельности,  оптимальное соотношение между работниками и оборудованием.

Наука об управлении персоналом занимается проблемами рационального использования рабочей силы. В том числе: планирование численности, отбор, обучение, аттестация персонала, мотивация деятельности, стили управления работниками, взаимоотношения в коллективе.

Аспектом исследования труда такой  науки как физиология является  влияние труда на организм человека, его физиологические характеристики. Рекомендации физиологов используются при проектировании рациональных режимов труда и отдыха, поиске путей преодоления отрицательных воздействий труда, формировании у работников знаний, трудовых навыков.

Психология изучает связь труда с психологическими особенностями человека. В рамках этой науки рассматриваются вопросы формирования трудовых установок и мотивов поведения. Результаты  психологических исследований используются при проведении профессионального отбора, оптимизации межличностных отношений в коллективе, управлении конфликтами. 

Своеобразным и весьма плодотворным, с научной точки зрения, симбиозом психологии и социологии является социальная психология. Социально-психологические  отношения характеризуют общественное сознание работников и связаны с такими параметрами трудовой деятельности, как мотивы поведения, ценностные ориентации и установки, характеристики типа личности работника. 

Охрана и безопасность труда занимается вопросами сохранения здоровья и трудоспособности работников, создания приемлемых санитарно-гигиенических условий труда.

Трудовое право – занимается юридической стороной трудовых отношений, регламентацией прав и обязанности работников.

Перечень наук, исследующих труд, не является закрытым, постоянно появляются новые  направления. В последнее время активное развитие получила эргономика – наука о проектировании рациональных систем «человек – оборудование», занимающаяся  созданием комфортабельных условий при использовании машин и механизмов. На базе психологической науки получили развитие такие отрасли научного знания как синергетика и соционика. В обществознании синергетика занимается вопросами самоорганизации социальных общностей,  сотрудничества ее членов. Соционика – наука о психологических типах людей и их влиянии на поведение человека. 

В рамках социологии труда активно развиваются такие направления этой науки как: промышленная социология, социология производственного коллектива, социология организаций, экономическая социология, промышленная социальная психология, социальная статистика. Социология промышленности изучает структуру, механизм и эффективность общественных, коллективных и индивидуальных действий и отношений промышленных работников. Социология производственного коллектива занимается исследованием социальных отношений на предприятиях, закономерностей функционирования и развития его социальной организации.

Уникальность науки экономика и социология труда состоит в том, что она в сжатом виде содержит весь перечень вопросов, исследуемых названными выше науками, дает системное представление о комплексе проблем трудовой деятельности. Делается это не столь подробно, как в науках исследующих частные стороны трудовой деятельности, но зато дается ее целостная картина, обеспечивается междисциплинарный подход в исследовании влияния на процесс труда самых различных факторов. 
Тема 2. ТРУД КАК ОБЪЕКТ ИЗУЧЕНИЯ
ЭКОНОМИКИ И СОЦИОЛОГИИ ТРУДА
2.1. Определение содержания категории «труд»

Трудовая деятельность является основой человеческой жизни, ее индивидуальной и общественной форм. Необходимые для  физиологического и социального существования человека блага даются ему посредством труда. В труде приобретаются знания и навыки, создаются предметы материальной и духовной культуры, и даже сам человек и его социальные общности, в определенном смысле, является результатом процесса индивидуального и общественного труда. Неслучайно среди трех экономических факторов: «труд», «земля», «капитал» именно труд поставлен на первое место.

В научной литературе существует множество определений категории «труд». При этом большинство взглядов на труд объединяет присутствие следующих признаков: труд рассматривается как исключительно человеческая деятельность; труд подразумевает изначальное наличие нацеленности на получение определенных результатов; в процессе труда происходит затрата физических и психических сил; трудовая деятельность носит социальный характер.

Указанные критерии довольно точно отражают сущность трудового процесса. Если же учесть, что «затраты усилий» имманентно присутствуют в любой деятельности, а «общественность» характера труда вытекает из социальной природы человека, то коротко определить категорию «труд» можно с помощью двух первых признаков. 
Учитывая изложенное, можно предложить следующее определение. Труд – это целенаправленная  человеческая деятельность, направленная на получение материальных и общественных благ. Именно из такого понимания труда  мы  исходили, определяя его предмет в предыдущей теме.
 Рассматривая труд как систему, можно выделить четыре ее компонента: предметы труда, средства труда, субъект труда и результаты труда. Предметы труда представляют собой природные и социальные объекты, на которые человек оказывает свое воздействие с целью их приспособления  для удовлетворения личных  и общественных потребностей. 

Средства труда - это предметы и явления, с помощью которых человек оказывает воздействия на предметы труда в целях получения необходимых материальных благ. Поскольку они, как правило, являются результатом прошлого труда, то  могут рассматриваться как овеществленный труд.

Продукты труда – материальные и духовные блага, являющиеся целью трудовой деятельности. Субъектом труда выступает отдельный работник или коллектив. Именно субъект труда является основным компонентом труда как системы.
Труд как социальное явление может быть рассмотрен с различных сторон. В том числе :
1) труд, как человеческая деятельность, обладающая самостоятельной социальной ценностью;

2) труд, как определенный вид профессиональной деятельности;

3) труд, как работа на конкретном рабочем месте.

Среди социальных функций, выполняемых трудом, выделяются следующие: 

- обеспечение человека и общества необходимыми товарами и услугами;

- организация общества, содействие формированию его социальной структуры, социальных статусов и ролей индивидов;

- создание и сохранение культурных ценностей;

- развитие и реализация человеческих сил и способностей. 

Данный список функций можно продолжить, но все они, укрупнено, могут быть представлены в виде двух, главных:

- удовлетворение потребности человека и общества в материальных и духовных благах;

- обеспечение расширенного  воспроизводства человека и общества.

2.2. Общественный характер труда и социальная

структура общества

Являясь социальными существами, люди совместно осуществляют свою трудовую деятельность. Изначально это проявляется в  использовании знаний, предметов и орудий, являющихся продуктами деятельности других людей, в объединении усилий отдельных работников при решении масштабных задач, непосильных одному человеку (совместная охота на крупного зверя, строительство жилища и т.п.).  

Различие индивидуальных способностей, природных и социальных условий проживания людей закономерно ведет к разделению труда, которое окончательно подчиняет индивидуальный труд потребностям общества, усиливает социальный характер трудовой деятельности. 

По мере развития общества разделение труда углубляется и усложняется. От простого отраслевого разделения (охота, скотоводство, земледелие,) движение осуществляется к более сложному отраслевому разделению (ремесла, торговля, военное дело, управление, религия и т.п.) и внутриотраслевому разделению труда. 

Поскольку трудовая жизнь человека становится невозможной без обмена деятельностью и ее результатами, возникает необходимость в ее согласовании в организации труда на уровне общества в целом и на индивидуальном уровне. Независимо от господствующих форм собственности общество управляет трудовой деятельностью. Управление осуществляется в экономической, административной и социальной формах.
Административное управление связано с прямым принуждением соблюдения установленных обществом правил и ограничений. Экономическое – с материальным стимулированием трудовой деятельности, необходимой обществу. Социальное управление трудом подразумевает воздействие через отношение людей, соблюдение принятых норм и традиций. На разных этапах развития общества доминируют разные методы, но суть управления одна, - заставить людей производить нужные блага в нужном количестве, приемлемым для общества способом.
Разные трудовые функции, индивидуальные особенности людей  определяют различное их положение в системе общественного производства и общества в целом. Появляются классы, социальные группы, профессии, специальности. В процессе общественного производства формируются две, основные с точки зрения организации общественного труда, социальные категории: собственники средств производства и  наемные работники.

Неодинаковые возможности участия в управлении общественным производством позволяют одним работникам  присваивать результаты труда других. Подобное присвоение получило название эксплуатации. Многие экономисты и социологи именно в этом явлении видели основное общественное противоречие,  определяющее развитие общества (противоречие между трудом и капиталом).  При этом эксплуатация неразрывно связывалась с владением частной собственностью.

Экономическая практика показывает, что присваивать результаты чужого труда могут не только собственники средств производства, но и другие субъекты управления производством, в том числе государство.

Сегодня среди западных экономистов доминирует подход, согласно которому при современном уровне развития общественных отношений эксплуатация возможна лишь как временное нарушение равновесия доходов различных участников трудового процесса. В нормальных условиях каждый из его участников получает свою «справедливую» долю доходов. 

В зависимости от места и роли, выполняемой в системе общественного производства, выделяют следующие основные социально-классовые группы современного общества: рабочие, инженерно-технические работники, служащие, предприниматели.

Рабочие – группа лиц, непосредственно занятых производством материальных благ. Предмет их труда - сырье, материалы, которые с помощью технических средств превращаются в общественные блага. Трудовая деятельность данной категории работников осуществляется преимущественно в форме физического труда.
ИТР и служащие – люди умственного труда, выполняющие функции организации и управления научно-техническим, экономическим и социальным развитием производства. Данная деятельность подразумевает наличие соответствующих знаний и способностей,  опыта  управленческой деятельности. 

Предприниматели – социальная группа, самостоятельно осуществляющая хозяйственную деятельность и несущая имущественную ответственность за ее результаты. Предприниматели  занимаются управленческой деятельностью, направленной на максимизацию получаемых доходов. При этом предприниматель далеко не всегда является собственником умножаемого им капитала.

Внедрение достижений научно технического прогресса вносит существенное изменение в социально-классовую структуру общества, различия между трудом работников различных категорий все более стираются. Например, трудовая  деятельность рабочих становится все более  интеллектуальной, значительно повышается роль специалистов управленческого звена. 

В процессе труда в обществе формируется сложная социальная структура. Помимо классов  важную роль в ней играют профессиональные, квалификационные группы. Разделение труда  порождает появление в обществе различных профессий. Строитель, врач, военный, портной осуществляют специфические виды трудовой деятельности, используют при этом разные орудия, предметы труда, заняты в различных отраслях общественного производства.

Дальнейшее углубление разделения труда  приводит к выделению в рамках профессий отдельных специальностей. При этом вторые являются элементом первых, характеризуют определенную сторону профессиональной деятельности. Например, в рамках строительной профессии могут быть выделены специальности: каменщик, бетонщик, плотник и т.д. Специальность отражает характер выполняемых работником технологических процессов. Степень профессиональной подготовки работника, наличие у него знаний, умений и навыков, необходимых для выполнения  трудовой деятельности – является показателем его квалификации.
На предприятии закрепление работников за определенным видом деятельности  выражается в его должностных инструкциях и тарифно-квалификационных нормах.

Различное социальное, профессиональное, квалификационное положение работников проявляется в видах выполняемой ими деятельности, их способностях, отношении к труду. Экономика и социология труда изучает данные различия и их влияние на эффективность трудовой деятельности.

В социологии различия связанные с разным социальным положением людей связаны с понятиями «социальный статус» и «социальная роль».

Социальный статус – положение в обществе, показывающее, престиж, авторитет человека или социальной группы.

Социальная роль – ожидаемая модель поведения, которая определяется общественным положением человека, социальной группы. 

2.3. Виды труда и содержание труда

Деление труда по его видам может быть различным, в зависимости от используемых критериев классификации. В экономике и социологии труда принято разделять труд на: умственный и физический, творческий и репродуктивный, простой и сложный, ручной, механизированный и автоматизированный.

Умственный труд представляет собой преимущественно интеллектуальную, организаторскую деятельность, нередко он напрямую не связан с основными средствами производства, в его процессе задействованы, в основном, интеллектуальные и духовные силы и способности работников. Физический труд подразумевает непосредственное взаимодействие человека с предметом и средствами труда, выполнение исполнительских функций в трудовом процессе, затраты по преимуществу физических сил работников. 

Творческий труд предполагает самостоятельность, поиск новых решений, активное варьирование трудовых функций. Репродуктивный труд подразумевает выполнение повторяющихся функций и приемов, их шаблонность.
Простой труд – это труд, не требующий особых знаний и навыков,  т.е. неквалифицированный труд. Сложный - это квалифицированный труд, связанный с обучением и подготовкой работников.

Ручной труд осуществляется при помощи простейших инструментов и оборудования, без использования средств механизации и автоматизации. Механизированный труд подразумевает труд человека, использующего  машины и механизмы. Автоматизированный процесс осуществляется непосредственно оборудованием, человек участвует в данном процессе в качестве наблюдателя, обеспечивающего контроль и настройку оборудования.

В реальной жизни границы между указанными видами труда могут быть несколько размыты. Трудно представить себе чисто репродуктивный, или творческий труд. Умственный труд невозможен без выполнения определенных физических действий и, наоборот. Во многом пересекаются между собой  и названные критерии. Так, творческий труд – это преимущественно умственный, сложный труд.
Иногда для наиболее полной характеристики труда применяют различные комбинации критериев. Например, простой физический, сложный физический труд. Или: простой ручной, сложный ручной, простой механизированный, сложный механизированный, простой автоматизированный, сложный автоматизированный труд. 

 Важной характеристикой труда является его содержание. Под содержанием труда понимают совокупность его характеристик, отражающих виды, функции, организацию трудовых действий, физическое и интеллектуальное напряжение,  самостоятельность, разнообразие  труда. 

Иногда содержание труда пытаются представить в виде совокупности выполняемых операций и функций (круг обязанностей, функциональные характеристики рабочего места, условия труда,  требования к работнику). Но эти показатели отражают лишь производственно-техническую сторону труда. Наряду с ней, большое значение для определения содержания труда имеет личностная сторона, связанная с отношением работника к труду, структурой  мотивов, степенью его самостоятельности, ответственности. 

Содержание труда всегда конкретно, привязано к определенному рабочему месту.

Научно технический прогресс постепенно стирает различия между видами труда, существенным образом изменяет его содержание. Но пока  еще эти различия остаются весьма существенными и  требуют от выполняющих их работников разной подготовки и социально-психологических качеств.

2.4. Гуманизация труда

Любая трудовая деятельность имеет своей целью создание материальных и духовных благ. Последние с экономической точки зрения  оцениваются при помощи таких показателей как: количество и качество полученных продуктов, темпы роста их производства, понесенные издержки, производительность труда. 

В течение многих столетий повышение экономической эффективности труда  во многом обеспечивалось за счет углубления процесса  специализации. Разбивая трудовую деятельность на простейшие операции, и закрепляя их за узкими специалистами, производителям удавалось максимально рационализировать труд, довести повторяющиеся массовые операции до совершенства,  снизить необходимые издержки. Логическим завершением подобной узкой специализации является конвейер.

Положительной стороной такого разделения труда стало резкое увеличение объемов производства, снижение себестоимости товаров и услуг, сокращения рабочего времени, возможность широкого использования технических достижений.

Отрицательная сторона разделения труда  проявилась в примитивизации трудового процесса, сведении его к рутинным, монотонным приемам и действиям, обезличенности результатов труда. Человек превратился в  безликий «винтик»  огромной машины общественного производства, в придаток техники и технологии. Серьезной социальной проблемой явилась отчужденность человека от результатов его труда.

Парадокс заключался в том, что, с одной стороны, благодаря специализации труда человеку были представлены возможности для более насыщенного проведения свободного времени, развития его интеллектуального уровня,  духовных и физических качеств. С другой стороны, узкоспециализированное машинное производство не нуждалось в разностороннем, развитом человеке. Востребован был одномерный работник, ибо он  лучше  сосредотачивался на выполнении монотонных, рутинных функций.

Подобное положение не могло  удовлетворять людей. Развив свои знания и способности в сфере образования,  досуга, они хотели видеть в труде, не просто способ насыщения своих материальных потребностей, но рассматривали его как основную сферу приложения  своих творческих сил. Труд стал рассматриваться ими как самостоятельная ценность. То, что прежде было уделом немногих избранных, стало потребностью миллионов работников.

При оценке трудовой деятельности все большее значение стала иметь социальная сторона  труда, связанная с возможностью самореализации, проявлением самостоятельности, творчества. Там, где производство не предоставляло подобной возможности, наблюдалось резкое снижение трудовой активности,  мотивации к труду. Узкой специализации со стороны работников был брошен вызов. Однако для осуществления коренных преобразований в сфере труда одного этого было недостаточно.

Параллельно изменениям субъекта труда происходили  коренные сдвиги в технике, технологии, организации труда. Достижения НТР позволили заменить человека на рутинных операциях машинами и механизмами, сделали узкую специализацию работников ненужной. 

Наоборот, усложнение техники, ее быстрое развитие привели к тому, что наиболее ценными качествами работника стали ни его профессиональный опыт и  навыки, а способности быстро приобретать новые знания, самостоятельность, творчество в совершенствовании производства. Наиболее востребованным стал специалист широкого профиля, универсальный работник. Говоря другими словами, умные машины потребовали умного работника, примитивный труд перестал удовлетворять используемым технологиям. Примерно с семидесятых годов прошлого века в развитии труда начинается новый этап,  получивший название «гуманизации труда». 

Изменения в содержании труда затронули  все стороны трудового процесса, в том числе  трудовые отношения. Во многом оказалось снято противоречие между наемными работниками и собственниками предприятий. В новых условиях  максимальное развитие сил и способностей работников становится обоюдовыгодным. ( По некоторым оценкам, сегодня на передовых предприятиях до 40 % прибыли обеспечивается за счет вложений в человеческий капитал). Интересы сторон совпали. 

Рыночная экономика становится социальной экономикой, а сам труд перестает быть вечным проклятием, тяжелой необходимостью. Разумеется, работнику, как и прежде, приходится затрачивать физические и духовные силы, но качество этих затрат абсолютно иное. Труд из деятельности для других   начинает превращаться в деятельность для себя, в условие гармоничного развития человека.

Обществ создает возможности для проявления гуманистической тенденции. На уровне  государства это связано с: созданием гарантированных возможностей для получения  общего образования, профессиональной ориентацией с учетом социально-психологических качеств работника, профессиональной подготовкой и переподготовкой,  выравниванием отраслей по уровню их технической оснащенности, созданием системы социального партнерства, социальной защиты и т.д.

На уровне предприятий проводится политика: обогащения содержания труда, горизонтальной и вертикальной мобильности, чередование раб мест, создания возможностей для профессионального роста, внедрения коллективных форм труда, создания хороших отношений в коллективе, комфортных условия труда и отдыха, участия работников в управлении, прибылях и т.д.

Необходимость учета фактора гуманизации потребовала новых подходов к оценке результатов трудовой деятельности. Помимо экономического результата труда  стал оцениваться его социальный результат, связанный с изучением отношения работника к труду, структуры его мотивов, уровня напряжения сил работника, развития его  профессиональных способностей и т.д. 

Сказанное выше большинством россиян воспринимается как утопия, однако в экономически развитых странах последствия гуманизации ощущаются уже не один десяток лет и приносят практические результаты. 

2.5. Основные тенденции развития трудовой
деятельности. Проблемы труда современной России

Описанная в предыдущем разделе проблема гуманизации труда является одной из основных современных тенденций развития трудовой сферы. Однако она не исчерпывает всего многообразия направлений ее развития, кроме того, многие аспекты и проявления гуманизации сами носят характер долговременных тенденций. Кратко перечислим основные из них:

1) рост автоматизации и механизации труда;

2) увеличение доли сложного труда, в том числе, сложного ручного;

3) бурный рост производительности труда;

4) быстрое моральное старение и замена оборудования, технологий (3-5 лет);

5) постоянное повышение содержания труда, стирание различий между умственным и физическим, управленческим и исполнительским трудом;

6) увеличение самостоятельности работников, инновационности их труда;

7) стремление работников к перемене профессий, сфер занятости (раз в 5-7 лет);

8) непрерывное обучение персонала, развитие его способностей;

9) повышение роли коллективных форм организации труда;

10) увеличение внимания к социальным и социально-психологическим факторам, особенностям национальной культуры, менталитета;

11) нехватка квалифицированной рабочей силы, переход от экстенсивного ее использования к интенсивному;

12) сокращение продолжительности рабочего времени и одновременное стирание различий между ним и свободным временем;

13) использование нетрадиционных режимов работы, рабочих мест, оборудования (хоум-офис, интернет);

Эти и другие тенденции отчетливо проявляют себя  в трудовой сфере передовых стран. К сожалению, России сегодня приходится решать несколько иные проблемы. 

Непродуманные реформы и вызванный ими экономический и социальный кризис фактически разрушили трудовую сферу общества. Произошло крушение системы планирования, нормирования, подготовки кадров, оплаты труда. В стране процветает теневой рынок.

Уровень фактической безработицы, по некоторым оценкам, превышает 12% от экономически активного населения, в то время как официальная статистика дает менее 2%. Значительно ухудшилась структура занятости. Рост численности работников сферы торговли и обслуживания происходил за счет науки, образования, наукоемких производств. Огромный ущерб экономике страны нанесла «утечка умов». Во многом необратимые изменения произошли в сфере труда аграрной отрасли.

Доля ручного труда составляет более 50%. Парк машин и станков устарел. Большая часть оборудования используется свыше 20 лет. На большинстве предприятий произошел процесс обеднения содержания труда.

В обществе не хватает квалифицированных специалистов, в том числе рабочих профессий. При этом их подготовка фактически не ведется. На большей части предприятий не используются достижения научной организация труда.

Уровень заработной платы большинства работников не позволяет осуществлять даже простое воспроизводство рабочей силы. Он составляет не более 10-20 % от уровня оплаты европейского рабочего. При этом оплата труда руководителей зачастую в десятки раз превышает среднюю зарплату на предприятии и фактически никак не зависит от их результатов труда. 

Условия и безопасность труда россиян неуклонно снижаются. Действующее трудовое законодательство не обеспечивает защиты трудовых прав граждан, в обществе процветает правовой нигилизм. Система социального партнерства не работает.

Следствием этих и других проблем является низкая производительность труда (в 4- 5 раз по сравнению с передовыми странами), неудовлетворительная его организация, неудовлетворенность и снижение мотивации к труду.

Перечень проблем можно продолжать, но, как представляется, самой главной из них является отсутствие внятной государственной политики в сфере труда. Надежды, что все образуется само собой, безосновательны. Необходима сильная политика, ставящая задачи на перспективу и предлагающая механизмы решения указанных проблем. Российскому обществу сегодня нужны не отдельные успехи отдельных предприятий, а национальная программа действий в сфере труда. В противном случае, нам понадобятся многие годы, для того, чтобы вернуться на уровень организации труда 80-90 годов.

ТЕМА 3. ФОРМИРОВАНИЕ И ИСПОЛЬЗОВАНИЕ

СПОСОБНОСТЕЙ ЧЕЛОВЕКА К ТРУДУ

3.1. Основные понятия, характеризующие способности

субъектов трудовой деятельности

Представление о человеке как субъекте трудовой деятельности характеризуют понятия: «рабочая сила», «трудовые ресурсы», «трудовой потенциал», «человеческий капитал». Эти, весьма сходные между собой категории, отражают различные аспекты исследования способностей человека к труду.

Базовым является понятие «рабочая сила». Под рабочей силой понимается совокупность физических и духовных способностей, которыми располагает человек для производства жизненных благ. Данное понятие (появилось в 19 веке) служит для обозначения личного фактора производства. При этом под способностями традиционно понимаются физические и умственные ресурсы работников. Понятие применяется как для обозначения единичной (отдельный работник), так и совокупной способности к труду ( работники предприятия, общество), 

Являясь исторически первым по отношению к другим понятиям, рабочая сила изначально охватывала все  аспекты субъекта труда и до сих пор нередко используется в широком, универсальном смысле. В частности, во многих наших и зарубежных исследованиях под  рабочей силой подразумевается  население в трудоспособном возрасте, предлагающее свой труд на рынке труда.  Хотя правильнее для этого было бы использовать понятие «экономически активное население». 

Следующее понятие «трудовые ресурсы» появилось как способ измерения трудовых резервов общества, его возможностей к трудовой деятельности. Трудовые ресурсы - это часть населения, способная к трудовой деятельности. 
Основную часть трудовых ресурсов страны составляет население в трудоспособном возрасте. В России это мужчины в возрасте 16-60 и женщины в возрасте 16-55 лет. Из их состава исключаются неработающие инвалиды I  и II групп и пенсионеры, получающие пенсии по старости на льготных условиях. К трудовым ресурсам также относятся фактически работающие пенсионеры и подростки моложе 16 лет.

Показателями трудовых ресурсов является: их численность, демографическая, отраслевая, профессионально - квалификационная структура.

Как видим, между понятиями «рабочая  сила» и «трудовые ресурсы» имеется  существенная разница. В первом случае – это способности к труду, во втором - население, обладающее данными способностями.

Трудовой потенциал – это категория, характеризующая качество и количество способностей к труду, которыми располагает общество, предприятие, работник. Понятие трудовой потенциал включает в себя не только объективные характеристики субъекта труда (демографические показатели, профессиональные навыки), но и  субъективные составляющие  (мотивы, отношение к труду). Категория отражает процессы гуманизации труда, роль его субъективной составляющей.

Исходным при определении трудового потенциала общества служит  потенциал работника. Именно он выступает в качестве основы трудового потенциала структур более высоких социальных уровней.

Понятие «человеческий капитал» появилось относительно недавно, оно показывает значимость инвестиций в развитие трудового потенциала, способности последнего накапливаться и приносить доходы. Человеческий капитал - это сформированный и накопленный в результате инвестиций запас физических сил, знаний, навыков, способностей, мотиваций, использование которых повышает эффективность общественного производства и является источником дохода.

3.2. Основные компоненты способностей

человека к труду
Способности человека к труду проявляются в следующих его основных качествах: здоровье, образование, профессионализм, активность, творческий потенциал, нравственность и т.д.
Рассмотрим влияние важнейших из указанных компонент на формирование трудовых способностей.

Здоровье. Данный параметр напрямую определяет способности человека к труду. Нездоровый человек не может быть активным, энергичным. Время необходимое для лечения болезней сокращает рабочее время, снижает эффективность труда.

Состояние здоровья россиян, в том числе трудоспособного возраста значительно хуже, чем у населения развитых стран. По этому показателю мы находимся на 68 месте. При этом за последние 15-20 лет в нашей стране наблюдался заметный рост числа заболеваний, в том числе, т.н. «социальными» болезнями.

В России один из наиболее высоких в мире показатель производственного травматизма, отравлений, самоубийств. Резко увеличивается численность лиц, принимающих наркотики, больных СПИДом. Средняя продолжительность жизни населения – 67 лет, мужчин – около 60 лет, что на 8-10 лет ниже чем в развитых странах.

Причины  плохого здоровья наших граждан связаны с неудовлетворительной структурой питания, плохой экологической обстановкой, неблагоприятными условиями труда, низким медицинским обеспечением, неудовлетворительной социальной обстановкой.

Образование. Доля лиц, занятых преимущественно умственным трудом, в развитых странах составляет порядка 60-70%. Объем знаний, необходимых человеку, за последние годы вырос в несколько раз. Что бы овладеть этими знаниями приходится много и упорно учиться. Общепризнанно, что инвестиции в образование  являются наиболее выгодными для человека и общества.

К сожалению, эта истина не нашла должного практического применения в нашей стране. По показателю числа граждан трудоспособного возраста, имеющих высшее образование, Россия значительно уступает передовым странам. В США высшее образование имеют 35% граждан трудоспособного возраста, в Японии – 21, в России – менее 6%. Относительный показатель численности студентов-россиян в три раза ниже, чем в США. При этом затраты на подготовку студента в наших вузах в 60 раз меньше, чем у американцев.
Профессионализм. Развитие профессионализма работника тесно связано с образованием, возможностью непрерывного совершенствования своих навыков, его культурой. Весьма интересен  опыт Японии, которая профессиональную подготовку своих работников, включая выпускников вузов, проводит непосредственно на предприятии. В неделю на свое профессиональное обучение  работник японской фирмы затрачивает около 8 часов, в том числе 4 – за счет  внерабочего времени. 

В России большинство предприятий сегодня практически не ведут подготовку и переподготовку специалистов. И это вполне объяснимо, ведь техника и технология не меняется десятками лет, а около 30% рабочих мест вообще не механизированы. 

Активность. Активность проявлений человеческой деятельности имеет сложную социально-биологическую природу. Л.Н.Гумилев объяснял активность особым  энергетическим состоянием человека, его пассионарностью. Несомненно, что это качество, как и все другие способности человека, может совершенствоваться. Стремление реализовать себя, самоутвердиться заложено в каждом из нас. Основной проблемой является востребованость проявлений социальной активности, наличие условий для ее развития. Людям, занимающимся управлением социальными общностями, необходимо всемерно поддерживать дух подобной пассионарности.
Способность к творчеству. Бурное развитие науки, техники выдвигает в трудовой деятельности на первый план такие качества как: изобретательность, инновационность, предприимчивость. Тем более, что данный фактор производства, в отличие от других, является по сути своей неисчерпаемым.

Общеизвестным сегодня является пример Японии, сделавшей ставку на развитие высоких технологий и вышедшей благодаря этому на передовые экономические позиции. Количество рационализаторских предложений на одного работника в этой стране в 500 раз выше, чем в России. В шесть раз уступаем мы развитым странам по показателю количества изобретений на одного научного сотрудника, при этом из них патентуется за рубежом около 1%. Аналогичный показатель развитых стран составляет – 30-40%.

Нравственность. В своей широко известной работе М.Вебер показал прямую связь капитализма и протестанской этики. Строгое соблюдение религиозных заповедей способствовало формированию трудолюбивого, честного, бережливого, скромного человека. Жить и находить удовлетворение в труде учат и другие религии. Отсутствие веры в Бога, в бессмертие души опустошает человека, превращает его в животное. 

Религия и мораль российского народа неоднократно подвергалась попыткам радикальных изменений и всевозможных запретов. Тяжелым катком по нравственности народа прошли многочисленные революции и смуты. Последняя из них превратилась, по сути своей, в криминальную, окончательно подорвала доверие к государственным и общественным институтам. Невиданные размеры приобрели воровство, мошенничество, коррупция, теневая экономика. Следствием этого стало снижение мотивации к труду, образованию, социальному поведению человека.
Перечисление человеческих качеств, оказывающих влияние на процесс труда, может быть продолжено. Некоторые авторы к ним относят организованность, ассертивность, дисциплинированность, ответственность, исполнительность, способность к коммуникациям и т.д. В принципе любое качество личности, так, или иначе, проявляется в его трудовых способностях.

Учитывая, что коллективы предприятий и трудовые ресурсы общества формируются из отдельных работников, рассмотренные выше компоненты вполне могут быть применимы для оценки трудового потенциала данных социальных образований.

3.3. Воспроизводство способностей человека к труду

Поскольку, как уже отмечали выше, понятие рабочая сила является базовым для всех остальных понятий, характеризующих способность человека к труду, в данном разделе будет рассматриваться  воспроизводство рабочей силы. 

Воспроизводство рабочей силы представляет собой непрерывный процесс формирования, распределения и использования способностей человека к труду. В реальной жизни указанные фазы тесно связаны, а иногда и вообще неотделимы друг от друга. Использование рабочей силы одновременно является процессом ее формирования, распределение осуществляется в процессе использования и т.д. Однако при теоретическом анализе подобное разделение представляется возможным и продуктивным.

Принято различать простое и расширенное воспроизводство рабочей силы. Простое воспроизводство подразумевает сохранение способностей к труду на неизменном уровне. Расширенное воспроизводство характеризуется увеличением  способностей к труду.
Целью процесса формирования рабочей силы является обеспечение ею потребностей общества, как в количественном, так и качественном отношении.
Формирование рабочей силы можно рассматривать в двух аспектах:
1) как развитие способностей уже работающего персонала (его обучение, переподготовка);

2) как подготовка новых работников для замещения выбывающего персонала и впервые открывающихся рабочих мест.

Основными субъектами, формирующими способности к труду выступают: государство, общественные организации, предприятия, семья, сами работники.

Роль государства заключается: в регламентации системы подготовки рабочей силы законодательными актами, контроле за их исполнением, обеспечении населения гарантированным стандартом образования, медицинского обслуживания, социальной защиты, проведении демографической политики, развитии науки, образования, культуры, поддержке одаренных людей, стимулировании предприятий и граждан к повышению трудового потенциала и т.п.
Задачи предприятия обычно связывается с профессиональной подготовкой работников. Наиболее развитые предприятиях затрачивают на эти цели колоссальные средства, до 10-15% фонда оплаты труда. Однако профессиональной подготовкой персонала задачи предприятия не исчерпываются. Здесь так же решаются проблемы здоровья, образования, культуры, формирования отношений между людьми. Технология формирования у персонала способностей к труду подробно рассматривается в курсе управления персоналом. 

Рассматривая процесс формирования рабочей силы на предприятии, следует подчеркнуть, что он не исчерпывается развитием трудовых качеств и способностей отдельных работников. Трудовой потенциал предприятия включает в себя организационный фактор, обеспечивающий взаимодействие в рамках коллектива. Высокий уровень организации труда позволяет действовать четко и слаженно, оптимально использовать индивидуальные  возможности работников и добиваться синергетического эффекта от их взаимодействия.

Большое значение в подготовке человека к труду принадлежит его семьи. Она воспитывает молодого человека, служит ему примером, оказывает моральную поддержку, несет затраты на образование, медицинское обеспечение. 

Активная роль в процессе формирования трудовых сил и способностей принадлежит самому работнику. Причем, если на начальных этапах такого формирования главную роль играют семья и государство, то по мере совершенствования самосознания работника его ответственность и самостоятельность резко увеличивается.

В целом же все элементы системы являются равноправными, взаимодополняющими и одинаково заинтересованными в результатах труда. 

Распределение рабочей силы подразумевает ее перемещение и распределение между сферами деятельности, экономическими районами, отраслями, предприятиями профессиями и должностями. Получив профессиональную подготовку, работник направляется на конкретное рабочее место, выбор которого обуславливается целой совокупностью объективных и субъективных факторов.
С процессом распределения тесно связано перераспределение рабочей силы. И дело здесь не только в ошибках первоначального выбора. Перераспределение - это объективный процесс, связанный с изменениями содержания работы, изменениями в самом работнике, условиями его труда, жизни и т.д. Люди выходят на пенсию, меняют место жительства, кого-то не удовлетворяет уровень зарплаты, условий труда, режим работы и т.д. 

Статистика показывает, что средний срок работы россиян на одном предприятии составляет 8 лет, по одной профессии - 7 лет. Оптимальной считается текучесть кадров порядка 20%.

Общество влияет на процессы распределения и перераспределения рабочей силы, изменяя структуру отраслей, выравнивая рабочие места по содержанию труда, ведя профессиональную подготовку, профориентацию, используя материальное стимулирование, создавая условия труда и быта и т.д. Целью регулирования процессов распределения и перераспределения со стороны общества и предприятий является получение максимального эффекта от использования рабочей силы. Цель работников - максимальное удовлетворение своих материальных и духовных потребностей.

Использование рабочей силы представляет собой процесс реализации трудового потенциала с целью производства жизненных благ. Главной задачей  данного этапа является получение максимально возможного объема и качества товаров и услуг, не допуская при этом трудовой демотивации работников. Добиться этого можно лишь при условии обеспечения: нормальной интенсивность труда, адекватного возмещения затраченной энергии, возможности для самореализации и развития способностей.

Кроме того, эффективность использования рабочей силы во многом определяется результатами ее производства и распределения. 

Оценивая эффективность различных этапов воспроизводства трудовых ресурсов необходимо иметь эталон, по отношению к которому эта оценка производится. В качестве такого эталона может использоваться состояние развития трудовых отношений в развитых странах, на передовых отечественных предприятий, свои собственные показатели. 

Показателем эффективности может служить частное от деления фактического состояния оцениваемой величины на эталонное, выраженное в процентах. Например, отношение численности работников, имеющих высшее профессиональное образование, к аналогичному показателю передового предприятия. Используется так же метод стоимостной оценки, когда затраты на воспроизводство рабочей силы сравниваются с полученными доходами.

При оценке объекта одновременно по нескольким параметрам используют метод построения индексов, когда каждому компоненту при помощи экспертной оценки присваивают свой «вес». 

Основными факторами, влияющими на процесс воспроизводства рабочей силы, являются:

1. демографические показатели трудовых ресурсов (численность, пол, возраст, образование и т.д.);

2. структура отраслей, уровень используемой техники и технологии;

3. уровень развития науки, образования, медицины;

4. традиции общества, его культура, менталитет;

5. наличие необходимой организационной культуры воспроизводства трудовых ресурсов;

6. политика государства и общества в развитии трудовых отношений;

7. уровень благосостояния общества;

8. соответствие общественных и личных интересов в сфере труда.
3.4. Теория человеческого капитала

Теория сформировалась в середине 20 века. Основные ее идеи изложены в работах Г.Беккера, Я.Минсера, Т.Шульца. Сущность концепции заключается в том, что физические интеллектуальные, психологические способности человека представляют собой капитал, способный приносить их обладателю высокий доход, поэтому они являются выгодными направлениями инвестирования.

Человеческий капитал выступает в виде сформированного в результате инвестиций и накопленного запаса здоровья, знаний, навыков, способностей, мотиваций, которые при использовании в общественном производстве повышают его эффективность и тем самым влияют на рост доходов носителя данного капитала.

В составе человеческого капитала обычно выделяют капитал образования, капитал здоровья и капитал культуры.

Инвестициями в человеческий капитал считаются любые вложения в человека имеющие целью повышение производительности его труда. К ним относятся: расходы на поддержание здоровья, на получение общего и специального образования; затраты, связанные с поиском работы, профессиональной подготовкой на производстве, миграцией, рождением и воспитанием детей, поиском экономически значимой информации о ценах и заработках. 

Образование является одним из наиболее важных направлений инвестиций в человеческий капитал. При этом разработчики теории человеческого каптала считают, что наибольшую ценность представляют общие знания работника, а не его узкая квалификация. Общие знания (общий человеческий капитал ) востребованы в различных сферах человеческой деятельности, позволяют работнику быстро адаптироваться к изменяющимся условиям. Специальные знания (специальный капитал) представляют интерес лишь для конкретного рабочего места, определенной фирмы.

Важнейшим компонентом инвестиций в образовательный капитал являются расходы на обучение на производстве. Такие компании как IBM, „Ксерокс“, „Моторола“  направляют на образование своих сотрудников средства в размере от 5% до 10% фонда оплаты труда. Однако расходы большинства предприятий не превышают 2% от фонда оплаты труда. Особенно неохотно инвестируются расходы на общую подготовку сотрудников,  поскольку последняя способна приносить пользу  другим фирмам в случае увольнения работника. 

Наряду с образованием наиболее важными являются капиталовложения в здоровье. Они приводит к сокращению заболеваний и смертности, увеличивают трудоспособную жизнь человека, а, следовательно, уменьшают износ человеческого капитала.
Вложения в образование и здоровье работников получили наибольшее распространение и являются наиболее понятными для фирм.

Источником вложений в человеческий капитал может выступать государство (правительство), негосударственные общественные фонды и организации, регионы, отдельные фирмы, домохозяйства (индивиды), международные фонды и организации, а также образовательные учреждения.

Огромную роль в финансировании и эффективном использовании инвестиции играет сам человек. Использование капитала и получение доходов контролируется индивидом, поэтому последний прямо заинтересован в результатах инвестиций. Сказанное особенно важно, если учесть, что до 80% человеческих знаний приобретаются в процессе самостоятельного обучения. Особенно актуальна роль самообразования для ученых, учителей, инженеров, специалистов по компьютерам и т.д. 

Следует учитывать, что человеческий капитал может не только накапливаться и умножаться, но  подвергается физическому и моральному износу. Его доходность на уровне отдельного человека ограничивается продолжительностью его активной трудовой деятельности, а потом резко снижается. Эта особенность хорошо известна инвесторам.

Многие руководители компаний отказываются участвовать в инвестициях в развитие человеческого капитала, поскольку существуют трудности, связанные с определением эффективности таких инвестиций. 
Действительно, измерения человеческого капитала обычно неточны, но точная количественная оценка не особенно нужна. Все больше людей осознает, что в современном мире человеческий капитал является главной ценностью общества и главным фактором экономического роста, более важным, чем природные ресурсы или накопленное богатство

Тема 4. ОСНОВНЫЕ ПОНЯТИЯ ТЕОРИИ МОТИВАЦИИ
4.1. История взглядов на причины человеческой
деятельности. Теория потребностей

В XIX веке на Западе господствовала концепция, согласно которой в основе человеческих устремлений и действий лежит желание получать удовольствия или избавится от страдания (древнегреческая философия гедонизма). На рубеже ХХ века появились теории, рассматривающие в качестве побудительных источников человеческой деятельности инстинкты и импульсы (З.Фрейд). На смену им пришли взгляды, объясняющие поведение людей их осознанными реакциями и рефлексами (бихевиоризм).

Современные модели мотивации основываются на положении о том, что действия индивидуума определяются системой его потребностей. При этом под потребностями понимается объективное стремление человека к потреблению материальных и духовных благ.

В 1938 г. Г.Моррей составил каталог из 20 потребностей. В том числе: агрессия, акцентирование чувств, достижение, защита, избежание боли, избежание провала, власть, независимость, отход, подчинение, половая жизнь, помощь, порядок, почтительность, любовь, сопротивление, социальные контакты, страсть к знаниям, страсть к игре, эффект впечатления.  Все потребности  рассматривались ученым как равнозначимые. 

Первую классификацию потребностей и мотивов предложил Е.Шпрангер. Он объединил потребности в  шесть основных групп: теоретические, экономические, эстетические, социальные, политические, религиозные. 

Наконец, в 40-е годы прошлого века американский ученый Абрахам Маслоу предложил иерархическую систему потребностей, упорядочивающую их по мере важности для человека.  Ученый разделил все потребности на два основных типа: базисные и производные. При этом он считал, что базисные потребности являются постоянными, а производные – переменными для человека.
К базисным были отнесены пять групп потребностей: физиологические (еда, вода, одежда); экзистенциальные (безопасность, стабильность); социальные (причастность к коллективу, общение); признания (уважение окружающих и самоуважение); самореализации (развитие и проявление способностей). 

В соответствии с концепцией А.Маслоу удовлетворение базисных потребностей происходит поэтапно, от низших, - к высшим. От физиологических к экзистенциальным, от экзистенциальным к социальным и т.д. Что же касается  производных  потребностей, то  они  равны друг  другу  и между ними нет иерархии. К таким потребностям относятся: справедливость, благополучие, порядок, единство социальной жизни. 
Как видим, модель Маслоу не является жестко иерархиезированной. Она лишь подчеркивает определенный порядок, который существует в формировании и удовлетворении потребностей людей. Человек приступает к решению задачи по удовлетворению более высоких потребностей  после того, как  им достигнут определенный базовый уровень в удовлетворении первичных потребностей. 

Сказанное не означает, что для перехода, скажем, к обеспечению потребности  в самореализации индивиду необходимо полностью решить проблемы  четырех предыдущих уровней. Это невозможно, т.к. потребности растут по мере их удовлетворения. Но, обеспечив определенный, приемлемый для себя, уровень питания, безопасности, социальных отношений индивид может приступать к решению проблемы самореализации, творчества.

Изменение потребностей (их динамика) может происходить не только в направлении развития, от низших к высшим, но и, наоборот. Например, материальные и бытовые условия жизни, кажущиеся приемлемыми и позволяющими решать проблемы более высокого уровня, под  воздействием изменившейся социальной среды могут перестать быть таковыми и потребовать от человека  новых и новых  усилий.

Среди факторов, определяющих личные и общественные потребности, а так же способы их удовлетворения можно выделить: природно-климатические, экономические, социальные, культурные. Особое значение при этом имеет ближайшее окружение человека, социальная среда. Именно от нее во многом зависит, как будут возрастать потребности индивидов. Ограничатся ли  первичные, базовые потребности   уровнем разумной достаточности,  или станут помехой на пути социального и духовного развития личности. 

В современных моделях по-разному называют и группируют  потребности, но в целом изложенный А.Маслоу подход остается актуальным до сих пор.

В зависимости от задач исследования потребности могут быть классифицированы: по их субъекту (общественные, коллективные и личные); по уровню решаемых задач (текущие, оперативные и стратегические); по степени значимости (доминирующие и второстепенные); по сфере деятельности ( труда, отдыха, общения); материальные,  духовные); и т.д.

При построении моделей потребностей выдвигаются требования: системности, иерархичности, динамики потребностей, учета их индивидуальности,   разумной достаточности, и т.д. 

Применительно к трудовой деятельности модель Маслоу может быть проиллюстрирована следующим образом:  

1.удовлетворение физиологических потребностей в процессе труда происходит посредством оплаты труда, времени для отдыха, создания приемлемых условий труда;

2. потребность в безопасности достигается в выборе определенной линии поведения, соблюдении норм безопасности,  страховании, обеспечении пенсией;

3.социальные потребности удовлетворяются путем вхождения в формальные и неформальные коллективы,  через совместную  деятельность;

4. потребности в уважении проявляется в стремлении получить продвижение по службе,  знаки отличия,  другие формы признания со стороны руководства и коллектива;

5. потребности в самореализации связаны с проявлением творческой активности, инициативы, творчества, приобретением новых знаний, навыков. 

Динамика удовлетворения потребностей приблизительно следующая. Выбирая работу, мы, прежде всего, смотрим, чтобы уровень оплаты труда обеспечивал  базовый уровень удовлетворения наших материальных потребностей. Затем, оцениваем условиям труда, отношения в коллективе, возможности для развития и применения сил и способностей. 

4.2. Основные понятия теории мотивации
Поведение человека, в том числе  в процессе труда определяется взаимодействием внутренних и внешних побудительных сил. Внутренними побудителями выступают: потребности, интересы,  ценности, мотивы. Внешними побудителями – являются факторы социальной и природной среды (стимулы).

Рассмотрим подробнее основные из этих понятий.

Потребность – нужда в чем-либо, необходимом для поддержания жизнедеятельности человека, социальной группы, общества. 

Интересы – осознанные человеком потребности. Поскольку интересы являются производными от потребностей, то их классификация  во многом совпадает с классификацией последних. Как и потребности,  интересы  бывают личные, групповые, общественные, материальные, моральные и т.д.

Применительно к предмету экономики и социологии труда  можно назвать следующие интересы: интерес к оплате труда, режиму труда и отдыха, условиям труда, социальной защите, к овладению новыми профессиями, содержанию труда и т.п.
 Потребность может проявлять себя в совокупности интересов. Например, потребность в знаниях может сформировать интерес к  чтению специальной литературы, к поступлению в учебные заведения, обучению на курсах; к поиску разнообразной и содержательной работы, общению с более знающими людьми и т.д.

На стадии интересов происходит определение того, что работнику нужно делать для удовлетворения своих потребностей. Однако, пока еще это не конкретные действия, а лишь их направленность. Осуществляя управление поведением работника, важно знать какие интересы у него имеются, с тем, чтобы  заблаговременно влиять на формирование направленности его деятельности в соответствии с целями управления.
Ценности - предметы и явления действительности, имеющие положительную значимость с точки зрения их соответствия потребностям человека или общества. 

Существуют ценности материальные, духовные, социальные и другие. Ценности формируются на основе потребностей и интересов и играют роль социально-нормативных регуляторов общественной жизни и поведения людей. Например, потребность в самовыражении порождает интерес к творческому труду, который сам в свою очередь воспринимается как ценность. 

Однако ценности не всегда соответствуют потребности, они обладают и относительной самостоятельностью, выступая в ряде случаев в качестве идеальных представлений. Например, творческий труд, принимаемый в качестве ценности, не всегда базируется на соответствующей потребности человека.

Отраженные на уровне сознания ценности можно рассматривать как представление субъекта о главных и важных целях его жизни,  а также об основных средствах достижения этих целей. Ценности формируются внешней средой под воздействием всей системы воспитательных воздействий (школа, семья, религия, культура,  группы  и т.д.).

Мотивы – побуждения к деятельности, связанные со стремлением удовлетворить определенные потребности, интересы. В социологии мотивы рассматриваются как внутренние, субъективно значимые побуждения, готовность действовать тем или иным образом. 

Стимулы - внешние побуждения. Они могут превращаться в мотивы, если становятся субъективно значимыми. В отличие от мер прямого воздействия (приказов, норм и т.п.) стимулы имеют опосредованный характер.
Мотивация – процесс, действия со стороны управляющей системы, побуждающие кого-либо к достижению конкретных результатов.

Схема побуждения человека к деятельности может быть представлена в следующем виде:  

Потребности --- Интересы ---- Мотивы--- Деятельность

(Ценности)

4.3. Мотивы деятельности человека

Выше мы рассмотрели основные факторы, выступающие первопричинами деятельность социумов. На самом деле в общественной психологии  выделяются еще: ценностные ориентации, установки, диспозиции, но для простоты картины будем считать, что поведение человека определяется непосредственно мотивами. 

Рассмотрим данное психологическое явление - мотивы более подробно. Мотивы формируются под влиянием генетических факторов и факторов социальной среды и обладают достаточной подвижностью. Особое влияние на формирование  мотивов, как было сказано выше, оказывают ценности, ценностные ориентации и социальные нормы. 

Мотивация во многом  индивидуальна, она может изменяться под влиянием внешних факторов и в различные периоды жизни. Например, в зрелые годы повышается  стремление к творчеству, духовному совершенству.

По своему носителю мотивы бывают индивидуальные и групповые. По отношению к сферам общества материальные и духовные. По направленности интересов: эгоистические и альтруистические.

Эгоистические мотивы направлены на повышение благосостояния индивида. Альтруистические – на благосостояние семьи, коллектива, общества в целом. (Святые, подвижники, волонтеры).

В экономике труда основное внимание уделяется  первой группе мотивов (концепция «экономического человека»). Вместе с тем, вторая группа мотивов так же способна оказывать серьезное влияние на трудовую деятельность и ее необходимо изучать. По мере духовного развития общества и человека альтруистические мотивы играют  все большую роль.

Мотивы выполняют следующие функции:
1) ориентирующая,- направляет поведение в ситуации выбора из различных вариантов;

2) смыслообразующая,- придает выбранному варианту поведения субъективную значимость и личностный смысл;

3) опосредующая,- объединяет внешние и внутренние побудители, опосредуя их влияние в установке к действию;

4) мобилизующая, - концентрирует силы человека на выполнение  значимых для него действий;

5) оправдательная, - объясняет себе и окружающим причины того или иного поведения, соотнесение его с ценностями и нормами.

Следует различать мотивы истинные и провозглашаемые (мотивировки).

Деятельность человека обычно осуществляется под воздействием нескольких мотивов одновременно. При этом выделяются главные и второстепенные мотивы.
Структура мотивационной сферы

Мотивационная сфера имеет свою структуру, для описания которой могут быть использованы следующие показатели:

1) разнообразие мотивов – показывает всю совокупность мотивов;

2) иерархия мотивов – порядок значимости мотивов для человека;

3) сила мотивов – относительная значимость каждого мотива в иерархии;

4) устойчивость мотивов – иерархия и сила в различных ситуациях.

На основании этих четырех показателей можно описать мотивационную структуру личности. В центре этой структуры выделяется мотивационное ядро, представляющее собой совокупность наиболее значимых, сильных и устойчивых мотивов, которые влияют на характер проявления всех других мотивов. На втором уровне, располагается группа мотивов, которые имеют важное значение, но не входят в состав мотивационного ядра. Могут быть выделены и третий, и четвертый уровни, количество которых зависит от развитости мотивов и тесноты связи между ними.

Для каждой конкретной трудовой ситуации  существует своя структура мотивационного ядра. В социологии труда выделяют ситуации: выбора специальности или места работы, ситуацию повседневной работы, ситуацию конфликта, ситуацию смены профессии, ситуацию инноваций. 

Из них наиболее изученными являются мотивы текучести кадров. Их ядро составляют: низкий заработок, отсутствие перспектив карьерного роста, высокая загруженность, плохая организация труда, плохие условия, и т.п.

Повседневное трудовое поведение можно представить следующим мотивационным ядром:  мотивы обеспечения (заработок), мотивы признания (реализация своих способностей), мотивы престижа (роль в общественно значимой деятельности).

Среди других менее значимых мотивов трудового поведения могут быть названы: содержание работы, условия труда, отношения между сотрудниками,  свободное время и т.п. По мере роста благосостояния привлекательность такого мотива как свободное время повышается.

В 1990-1991гг. было проведено Всемирное исследование ценностей, в том числе в России. Исследование показало, что почти во всех странах работа стоит на втором месте после семьи. Россия – не исключение. Однако у россиян отрыв между субъективной значимостью работы и семьи самый большой в мире. Связано это с низкими оценками значимости работы.

В иерархии российских трудовых ценностей наиболее высокую строчку занимает заработок, затем идут отношения в коллективе, содержание работы, соответствие ее способностям, удобное время работы, полезность для общества и т.д.

Неспособность реализовать в труде свои потребности установки  может привести к   мотивационному кризису личности. Его основными причинами  являются:

1. Низкое содержание труда.

2. Неудовлетворенность оплатой труда.

3. Недовольство ролью в процессе труда, в трудовом коллективе.

4. Плохие отношения с начальством, коллегами.

5. Плохие условия труда.

4.4. Мотивация трудовой деятельности

Результат экономической деятельности во многом определяется формам и методам мотивации отношения людей к труду.

Мотивация – это воздействие на поведение человека для достижения личных, групповых и общественных целей. Различают внутреннюю и внешнюю мотивацию.

Внутренняя мотивация определяется содержанием и значимостью работы. Если последняя интересует человека, позволяет реализовать его природные способности и склонности, то это само по себе является сильнейшим мотивом к активности, добросовестному и продуктивному труду. Большое значение имеет полезность данного вида деятельности для группы людей и общества, соответствие этой деятельности убеждениям работника, его этической ориентации.

Внешняя мотивация – может выступать в двух формах: административной и экономической.

Административная мотивация проявляется в форме приказов, команд, т.е. по принуждению с соответствующими санкциями за неисполнение или нарушение норм. Экономическая подразумевает использование материальной заинтересованности исполнителя в результатах труда (различные виды денежного вознаграждения, дивиденды и т.п.).

Иногда   внешнюю   мотивацию   называют  стимулированием.

Стимулы разделяются на: 

- стимулирующие ситуации (совокупность условий внешней среды, сообразуясь с которыми он определяется с выгодностью-невыгодностью совершения тех или иных поступков и действий);

- целенаправленные воздействия (специально организуемые формы воздействия внешних субъектов на человека с целью побуждения его к вполне определенному поведению).

Традиционно классификация  стимулов включает в себя материальные и нематериальные  стимулы. В свою очередь материальные стимулы делятся на: денежные и неденежные. 

К денежным стимулам относятся заработная плата,  премии, доплаты и надбавки. Неденежные стимулы - это организация труда, его санитарно-гигиенические условия, путевки на отдых и лечение, предоставление жилья,   дефицитных благ, обеспечение детскими учреждениями и т.д.

Нематериальные стимулы связаны с удовлетворением потребностей работников в самоутверждении, стремлении занимать определенное общественное положение, иметь уважении со стороны коллектива. Это может быть повышение по должности, устная похвала, вынесение благодарности, награждение грамотами, медалями,  помещение фотографии на Доску Почета, присвоение различных знаний и т.д.

Между материальными и нематериальными стимулами существует диалектическая связь. Размер заработка влияет на оценку и самооценку работника, удовлетворяя тем самым его потребности в признании, уважении окружающих. 

Стимулирование как процесс представляет собой совокупность методов и технологию, с помощью которых приводятся в действие стимулы. 

Эффективная   система   стимулирования  труда  предполагает:

1. Гибкость и оперативность (регулярный пересмотр системы стимулирования );

2. Гласность (открытость системы стимулирования);

3. Комплексность (использование всех групп стимулов);

4. Дифференцированность (разные стимулы для разных работников);

5. Учет мнения работников

Мотивация может осуществляться различными методами: разъяснением, воспитанием, личным примером, системами поощрений и наказаний и т.п.

Эффективность мотивации определяется на основании показателей трудового поведения. Последние можно разделить на показатели процесса труда (отношение к труду) и показатели результата труда.  К первым относятся: трудовая и технологическая дисциплинированность; инновационная активность (участие в рационализаторстве и изобретательстве, проявление активности по совершенствованию условий и организации труда); включенность в соревнование; совмещение профессий; компетентность в работе; переход на многостаночное обслуживание; овладение передовыми приемами и методами труда; экономное использование сырья, энергии, оборудования; участие в общественной работе. 

К показателям результатов труда  относят степень выполнения норм выработки, производственных заданий; качество выполненной работы; сроки выполнения.

Различают две основные формы мотивации: по результатам и по статусу. Мотивация по результатам применяется там, где можно относительно просто определить и выделить результат деятельности сотрудника или группы.

Мотивация по статусу предполагает комплексный подход к деятельности сотрудника, в результате которого учитывается его квалификация, качество труда, отношение к работе и другие параметры.

Выбор той или иной формы зависит от содержания работы, а так же от принципов управления, используемых в организации, национальных традиций, культуры.

Так, для предприятий США характерна мотивация по результатам, основанная на развитой системе разделения труда и традициях индивидуализма. В Японии преобладает статусная (ранговая) мотивация, соответствующая традициям коллективизма и взаимопомощи, горизонтальным связям  между сотрудниками и широкому спектру выполняемых ими функций.

Схема мотивации  выглядит следующим образом:  
Функции управляющей подсистемы  в сфере труда выполняют управляющий орган и управляющая среда. Орган обладает определенными административными функциям, его указания являются обязательными. Управляющая среда представляет собой совокупность отношений формируемых рынками продукции и рабочей силы. Это своего рода «невидимая рука» координирующая деятельность людей.

От управляющей подсистемы к управляемой передается информация о необходимом уровне эффективности. По каналам обратной связи идет информация о достигнутых результатах. В зависимости от соотношения исходной и конечной информации устанавливаются поощрения и санкции.

Из сказанного следует, что для эффективной деятельности любого подразделения должны быть определены:

1.Границы хозяйственной самостоятельности (степени свободы)

2. Необходимые результаты деятельности

3. Необходимые затраты трудовых и материальных ресурсов.

4.Формы и условия стимулирования роста эффективности.

5.Система взаимной ответственности за выполнение обязательств.

Объем необходимых затрат и стимулы их экономии должны быть известны управляемому объекту и оставаться стабильными.

Тема 5. КЛАССИЧЕСКИЕ ТЕОРИИ ТРУДОВОЙ
МОТИВАЦИИ
Наиболее законченно и системно научные взгляды на мотивы трудовой деятельности излагаются в концепциях, получивших название «теории мотивации». Классические теории мотивации делят на две группы: содержательные теории мотивации и процессуальные.

5.1. Содержательные теории мотивации

Содержательные теории построены на анализе потребностей, которыми руководствуется  человек. К данным теориям относятся модели: А.Маслоу, Ф. Герцберга, Д. Мак-Клелланда. 

Теория двух факторов

Данная теория разработана Фридериком Герцбергом. Согласно этой теории на отношение к труду влияют гигиенические факторы и мотиваторы. К первым относятся: условия труда заработная плата, взаимоотношения с руководством, коллегами, безопасность и т.п. К мотиваторам: факторы признания, содержания работы, ответственности и продвижения.

По мнению автора этой теории, улучшение гигиенических факторов выше определенного предела не стимулирует работников на повышение производительности труда. А вот ухудшение данных факторов, или их отсутствие вызывает неудовольство. 

Интересно, что деньги были отнесены Ф.Герцбергом к гигиеническим факторам, в то время как большинство людей считают их мотивационный потенциал чрезвычайно высоким. Вероятно дело в том, что в исследовании  заработная плата рассматривалась как фиксированная величина, вне связи с количеством и качеством труда. 

Главную роль в мотивации играют факторы второй группы, именно с их помощью можно стимулировать эффективность трудовой  деятельности.

В рамках данной теории учеными был разработан  метод «обогащения труда». Суть его в предоставлении работнику дополнительной свободы в принятии решения, насыщении труда содержательными, творческими функциями. Например, сочетание нескольких операций на одном рабочем месте и т.д. Сегодня в США теорию обогащения труда используют сотни фирм.

Теория Д. Мак-Клелланда

В соответствии с моделью мотивации, разработанной Дэвидом Мак-Клелландом,  людям присущи три высшие потребности: власти, успеха, причастности.

Потребность власти выражается в желании воздействовать на других людей. Люди с такой потребностью чаще всего: энергичны, откровенны, принципиальны, смелы. Их отличает высокий самоконтроль и слабая потребность в принадлежности к группе.

Потребность успеха связана с процессом доведения работы до конца, уважением и самоуважением. Люди данной категории способны к умеренному риску, ответственности, обладают навыками в плане организации и планирования. Они  получают большее удовлетворение от самого процесса работы, и в меньшей степени — от оплаты за нее.

Потребность в причастности (социальная) связана с необходимостью принадлежать к чему-либо, находиться в коллективе. Работники, испытывающие данную потребность, стремятся к общению, деловым контактам. Данный тип людей хорошо проявляет себя в коллективной работе.

Указанные типы потребностей присутствуют у всех людей. Их можно развить  и  получить более эффективную работу. В частности потребность в успехе развивается в конкурентной борьбе при постановке трудных, но достижимых задач.
По мнению Мак-Клелланда, указанные потребности особенно важны, поскольку потребности низших уровней в настоящее время утрачивают свое значение.

5.2. Процессуальные теории мотивации
Процессуальные теории объясняют поведение человека не только его потребностями, но и исходя из его восприятия возможных последствий выбранного им поведения. Мотивация  здесь рассматривается как процесс. К данному типу моделей относят: теорию ожидания В.Врума, теорию справедливости Д.С. Адамса, теорию Л. Портера и Э.Лоулера, теорию усиления В.Ф.Скиннера. 

Теория ожидания
Разработчик теории Виктор Врум полагал, что человек действует, когда он уверен в высокой степени вероятности удовлетворения своих потребностей за счет данных действий.  Сила мотивации определяется произведением трех факторов: 

1) ожидания, что затраты труда принесут желаемые результаты;

2) ожидания, что результаты  будут соответствующим образом вознаграждены;

3) ожидания, что вознаграждение (валентность) будет достаточно ценным.

Взаимосвязь мотивации с указанными ожиданиями можно представить следующей формулой:

Мотивация = (З-Р) х ( Р-В) х  В 
 где З – затраты, Р – результаты, В – вознаграждение, В – валентность, или ценность вознаграждения.

Для усиления мотивации в соответствии с теорией ожидания работнику важно постоянно показывать зависимость между его усилиями, результатами труда и вознаграждением. Вознаграждение должно учитывать индивидуальные особенности потребностей работника.

Теория справедливости

В данной теории обращается внимание на важность соотношения усилий членов коллектива и получаемых за это  вознаграждений. Если человек считает, что он оценен, по отношению к  другим,  несправедливо, то мотивация его труда снижается, несмотря на абсолютную величину полученного вознаграждения. 

Проблемой  использования данной теории связаны с пониманием того,  как люди оценивают свою работу и работу коллег. Другой интересной проблемой является поведение работника, получившего, по его мнению, незаслуженно большое вознаграждение. В этом случае он, испытывая чувство вины,  работает более активно, либо  начинает думать, что он  себя недооценивал и вполне заслуживает этих денег.   

Выплачивая  заработок «в конвертах», работодатель устраняет возможность подобной оценки вклада и вознаграждения между коллегами. 

Синтетическая (расширенная) теория мотивации

Разрабатывая данную теорию психологи Лаймон Портер и Эдвард Лоулер  предприняли попытку обобщить две предыдущие модели. По их мнению, мотивация является функцией потребностей, ожиданий и восприятия работниками справедливого вознаграждения. При этом используются соотношения: 

1) результат работы - это функция от способностей, усилий и удовлетворения работника своей ролью;

2) усилия – это функция от ценностей вознаграждения и его вероятности;

3)удовлетворение – это функция от величины вознаграждения и его справедливости.


Вознаграждение рассматривается как внутреннее (то, что приносит сама работа) и внешнее (то, как ее оценит руководитель). Если комбинация этих типов вознаграждения  отвечает ожиданиям работника, - это приносит чувство удовлетворения. В своей будущей работе человек использует полученный опыт.

Теория усиления

Идея о том, что результаты будущей работы определяются прошлым опытом, получила разработку в теории усиления  В.Ф.Скиннера. Согласно этой теории, люди извлекают уроки из опыта предыдущей работы, и стараются выполнять те задания, которые привели к желаемому результату и были должным образом оценены. Задания, давшие отрицательные результаты,  подкрепленные соответствующей оценкой, игнорируются, либо выполняются по-другому.

5.3. Современные теории мотивации

Теории «Х» и «Y»

Одной из наиболее современных концепций мотивации деятельности человека является концепция Дугласа Макгрегора. В этой модели мотивация  осуществляется через стили управления, которые базируются на двух принципах управления: авторитарном и демократическом.

Д. Макгрегор проанализировал деятельность исполнителя  и выявил, какие параметры, определяют его действия и в то же время могут контролироваться управляющим.  В их числе оказались:

• задания, которые получает подчиненный;

• время их получения;

• качество их выполнения;

• ожидаемое время выполнения задачи;

• средства, имеющиеся для ее выполнения;

• коллектив, в котором работает подчиненный;

• полученные им инструкции;

• уверенность подчиненного в посильности выполнения поставленной перед ним задачи;

• уверенность работника в справедливом вознаграждении за успешную работу;

• размер вознаграждения;

• уровень вовлечения подчиненного в круг проблем, связанных с работой.

Макгрегор пришел к выводу, что на основе этих факторов можно применить два различных подхода к управлению, которые он обозначил как «Теорию X» и «Теорию Y».

Теория Х ( базируется на взглядах Ф.Тейлора), она исходит из предпосылок:

1) Человек не хочет работать

2) Его нужно принуждать к труду, контролировать, угрожать наказанием

3) Средний человек избегает ответственности, поэтому предпочитает чтобы им руководили.

4)Человек не хочет перемен;

5) Ему нельзя доверять

Теория Y базируется на противоположных принципах:

1) Человек любит работу, самостоятельность и ответственность

2) Контроль должен быть очень мягким и незаметным

3) Следует избегать команд и приказаний и т.д.

Каждой теории соответствует свой стиль управления. «Х» - административный тип управления, «Y» - демократический стиль управления. Если администрация разделяет взгляды теории "Х", она обращает особое внимание на методы внешнего контроля, при использовании теории "У" особое значение придается самоконтролю. 

Принципы теории Х широко использовались в развитых странах до второй половины двадцатого века. Однако по мере усложнения работы, квалификации персонала, повышения качества жизни увеличивалась ценность таких качеств как инициатива и творчество. Жесткое административное руководство становилось малоэффективным. Конкуренция заставила предпринимателей создавать благоприятные условия для проявления творческих способностей людей. Произошел крен в сторону демократических принципов управления.

В чистом виде теории используются довольно редко. Как правило, в реальной жизни имеет место комбинация различных стилей управления. Теории оказали сильное влияние на развитие теории кадрового менеджмента в целом. Ссылки на них можно встретить во многих практических пособиях по управлению персоналом предприятия, мотивации подчиненных.

На формирование стиля управления существенный отпечаток накладывает и национальный менталитет. Так, в американской модели менеджмента особое внимание уделяется технике и технологии - даже в ущерб человеческому фактору. Японская модель в большей степени базируется на принципах доверия, внимания к человеку, что находит свое выражение в пожизненном найме и групповом методе принятия решений.

Теория «Z»

Изучая  японский стиль управления, американский профессор В.Оучи выдвинул  теорию  Z. В японских фирмах управление основывается на горизонтальных связях между сотрудниками и подразделениями, что существенно сокращает количество административных команд, способствует созданию атмосферы партнерства, уменьшает время поиска согласованных решений.

Японский работник разделяет ценности компании, полностью лоялен ей, а поэтому работает свободно и самостоятельно. В японском стиле управления подчеркивается важность таких качеств как терпимость, простота, скромность в отношениях с людьми.

В отличие от традиционных стилей управления, основанных на фиксированном разделении труда (характерном для Запада), японские работники поощряются за овладение широким спектром знаний и навыков, творческую активность, умение работать в коллективе.

Перечисленные выше качества работника, наряду с его квалификацией, стажем работы, готовностью к выполнению новых функций и т.д. является основой для определения его места в иерархии рангов. В свою очередь, ранг сотрудника японской фирмы определяет не только его заработную плату, но и величину бонусов, гарантии занятости, размер пенсии. Ранговая система является сильнейшим мотиватором  трудовой активности работников.

Японский метод существенно повлиял на повышение продуктивности труда. Японские кружки качества и бригады производительности известны сегодня по всему миру.


Как видим, японский и американский подходы в кадровом менеджменте разнонаправлены. Но в целом, современные системы мотивации ориентированы на развитие творческих способностей и инициативы сотрудников, гумманизацию труда, партнерские отношения в коллективе, согласование интересов организаций, подразделений и персонала.

Эффективность той или иной системы мотивации в практической жизни определяется уровнем развития трудовых отношений,  особенностями национальной культуры, политикой  органов управления. Однако ни одна из них  не в состоянии полностью устранить противоречия в стимулировании труда наемных работников. 

Выстраивая систему мотивации для отечественных предприятий необходимо учитывать следующие особенности: 

1) для большинства россиян характерным является стремление к свободе деятельности, перемене труда; 

2) более предпочтительным являются коллективные формы труда, нахождение в коллективе; 

3) практически каждый работник имеет мнение, как улучшить свою работу, которое необходимо учитывать при проведении изменений в организации его труда;

4) большинство россиян стремятся  приобретать новые знания, важно  поощрять их в этом, развивать  творческие способности;

5) важное значение имеет общественное признание, уважение;

4) тенденция к уравнительности оплаты труда во многом основана на национальном менталитете;

5) у большинства работников сохраняется стремление пользоваться социальными благами предприятий (бытовые, дошкольные, лечебные учреждения,  базы отдыха и т.д.),  средствами для проведения отдыха,  кредитами и т. п.;

6) по-прежнему актуальным  остается использование методов морального стимулирования; 

Стратегию подходов к управлению человеческими ресурсами сегодня каждая фирма выстраивает сама. От того, насколько успешно  решится этот вопрос, будет зависеть отношение персонала к труду.
Тема 6. ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДА
6.1. Сущность организации труда

Любой трудовой процесс, даже относительно несложный, представляет собой совокупность различных трудовых операций и приемов. Следовательно, для повышения эффективности труда необходимо оптимально организовать эти операций и приемы. Особенно это касается общественного, коллективного труда, предполагающего объединение усилий многих людей для выполнения общих задач. Управленческая деятельность по достижению подобной оптимизации называется организацией труда. 

Существует определенная организация труда в рамках общества в целом, организация труда в рамках отраслей народного хозяйства,  предприятий, рабочего места. 

На уровне народного хозяйства в целом организация труда проявляется через создание необходимого количества рабочих мест, их распределении по отраслям, научно-техническую, социальную политику общества и т.п., то есть, через формирование общих принципов, правил организации труда.

На уровне отраслей  организация труда решает похожие задачи, но уже более конкретно, с учетом специфики конкретных отраслей.

Организация труда  на предприятии, на рабочем месте направлена на оптимизацию трудовых отношений в их конкретных, специфических проявлениях. 

Организация труда на предприятии – это система мероприятий, обеспечивающих рациональное использование рабочей силы. Она включает в себя соответствующую расстановку людей в процессе производства, разделение и кооперацию труда, методы нормирования и стимулирования труда, организацию рабочих мест, их обслуживание, необходимые условия труда.

Целями организации труда являются:

- повышение производительности труда;

- создание в процессе труда условий благоприятных для работников (гуманизация труда).

Организация труда решает следующие задачи:

- экономическую, связанную с эффективным использованием трудовых и материальных ресурсов, ростом производительности труда, повышение качества и снижением себестоимости продукции;

- психофизиологическую,  связанную с  сохранением здоровья человека;

- социальную, направленную на сохранение содержания труда, его привлекательности.

Данные цели и задачи являются общими для всех уровней общественного производства ( народное хозяйство, отрасли, предприятия).

Основными   направлениями   организации  труда являются:

1. разработка и внедрение рациональных форм разделения и кооперации труда

2. рационализация трудовых процессов, внедрение передовых приемов и методов труда

3. совершенствование нормирования труда

4. внедрение  рациональных  форм  и  методов  стимулирования

5. улучшение условий труда

6. определение оптимального режима труда и отдыха

7. укрепление дисциплины труда и развитие трудовой активности

8. повышение квалификации кадров.

Как можно увидеть, основные направления организации труда

представляют собой определенные его стороны, элементы труда, оказывающие влияние на эффективность осуществления трудового процесса.
Принципами организации труда являются:
1. Комплексность - совершенствование организации труда должно быть всесторонним и учитывать все аспекты.

2. Системность - системный подход к процессам организации труда, когда каждый элемент трудового процесса должен быть направлен на решение общей задачи, а с другой стороны сам трудовой процесс рассматривается как элемент производственного процесса.

3. Научность – постоянное использование в ходе организации труда достижений науки и техники.

4. Регламентированность - установление и четкое соблюдение определенных правил, положений, указаний и т.д.

5.Нормативность - применение типовых правил, нормативов при совершенствовании организации труда

6. Принцип персональной ответственности - четкое установление лиц, ответственных за работу и внедрение мероприятий по организации труда и контроля за этой работой.

7. Заинтересованность - материальное и моральное поощрение за проведение работы по организации труда.

8. Эффективность. При этом критериями организации трудового процесса могут быть: повышение производительности труда, снижение  затрат живого и овеществленного труда.

Наряду с понятием «организация труда» в литературе встречается, а нередко и разделяется понятие «организация производства». Понятия эти во многом связанные, однако, первое делает акцент на организации живого труда, второе, - на использовании его  материально-вещественных элементов.

Сформулированные на уровне теоретических положений правила организация труда представляет собой специальную науку, занимающуюся изучение закономерностей организационных отношений, возникающих в ходе осуществления трудовой деятельности.

Организация труда - наука, которая изучает принципы, методы и формы соединения людей, орудий и предметов труда в едином процессе.

Объектом данной науки является трудовой процесс, 
предметом - специфические организационные отношения, возникающие в ходе этого процесса. Например, дисциплина труда, условия труда и т.д.

6.2.Разделение труда: его виды и границы.

Кооперация труда

Разделение труда - это разграничение деятельности людей в процессе совместного труда или обособления качественно отличных видов трудовой деятельности, необходимых для производства продукции.
Вся современная экономика основана на разделении труда. Разделение труда существует везде от рабочего места до мировой хозяйства.

На уровне общества в целом деятельность может делиться  по сферам трудовой деятельности (умственный и физический труд) и по отраслям (промышленность, сельское хозяйство, транспорт, связь, торговля и т.д.).   

Внутри отрасли дифференциация может вестись на подотрасли. Например: промышленность – обрабатывающая промышленность –машиностроение – классификация по видам выпускаемых машин, приборов и т.п.

В рамках предприятий имеет место специализация по подразделениям и группам персонала.

Остановимся подробнее на  внутрипроизводственном разделении труда. 

Последнее разделяется на следующие виды:
1. функциональное 
2. технологическое 

3. профессиональное 

4. квалификационное

Функциональное разделение труда  предполагает деление персонала по осуществляемым функциям. Можно выделить четыре основные группы персонала: руководители, специалисты (инженеры, экономисты, юристы и т.д.), рабочие и ученики. В рамках функционального разделения труда нередко выделяют управленческий и исполнительский труд.
Технологическое разделение труда обусловлено разделением стадий производственного процесса и видов работ. В соответствии с особенностями технологии могут создаваться цеха и участки предприятия (литейные, штамповочные, сварочные и др.).

Профессиональное разделение труда обусловлено  делением персонала по профессиям (специализацией по видам работ). Состав профессий определяется объектами производства и технологией. За последние 20-30 лет в следствие НТР структура профессий существенно изменилась. 
Квалификационное разделение труда основывается на различных уровнях подготовки персонала внутри одной и той же профессии. Это в свою очередь обуславливает разные сроки подготовки персонала к выполняемым функциям. Сложность выполняемых работ является фактором дифференциации оплаты труда. Для оценки квалификации персонала обычно используют разряды единой тарифной сетки ЕТС (в различных странах выделяют от 17 до 25 разрядов).

Внутри названных видов и групп могут существовать свои дифференциации. Разделение по видам труда во многом  определяется типом производства, уровнем развития науки и техники, состоянием организации труда.  Например, чем ближе производство к массовому, тем больше возможности для специализации на выполнении отдельных видов работ. 

Однако разделение труда не может осуществляться по нашему произволу, при организации производства должны учитываться технические, психологические, социальные и экономические границы разделения труда.

Границы разделения труда:
1. Технологическая  (обусловлена возможностями оборудования, инструмента, технологии, требованиями к потребительским качествам продукции.

2. Экономическая  (расчленение операций не должно приводить к увеличению продолжительности производственного цикла и простою рабочих в связи с ожиданием поступления деталей или работ с предыдущей операции)

3. Психофизиологическая (связана с возможностями человеческого организма, в частности, по монотонность труда).  Например, исследования показали, что длительность многократно повторяющихся элементов труда не должна быть меньше 45 сек., а в работе при этом  должно участвовать не менее пяти-шести групп мышц.

4.Социальная (выполняемая работа должна быть содержательна, интересна работнику, развивать его профессиональные знания и навыки).

На практике указанные выше границы нередко противоречат друг другу. С точки зрения теории предпочтение должно отдаваться социальной и физиологической границам, но в реальной жизни руководители предприятий чаще всего придерживаются технологической и экономической границ.

Обратной стороной разделения труда является его кооперация.

Кооперация труда - это объединение труда различных исполнителей для достижения совместной конечной цели производства.
Кооперация существует на всех уровнях производственной деятельности: от рабочего места, до экономики страны и мирового хозяйства в целом. На предприятиях  кооперация  труда проявляется на уровне звеньев, бригад, участков, цехов.

Как и в случае с разделением труда, кооперация должна учитывать не только экономическую и технологическую целесообразность, но и способствовать развитию способностей работников, повышению содержания труда, снижению утомляемости и т.п. (совмещение профессий, расширение зон обслуживания ит.д.)
В зависимости от разделения и кооперации труда работающих различают две основные формы производственных бригад: специализированные и комплексные. В первом случае в состав бригады входят работники одной профессии, во втором – разных профессий и уровней квалификации. Комплексные бригады обеспечивают большие возможности для развития работников.

По отношению к режиму работы бригады могут быть сменными, либо сквозными (суточными). Сменные начинают и завершают комплекс работ в течение одной смены. Сквозные бригады - работают на один результат  несколько смен.

6.3.Совершенствование организации труда
на предприятии

Научно-технический процесс требует постоянного совершенствования организации труда. Появляются новые орудия труда, технологии, меняется традиционное разделение труда, да и сам человек не остается неизменным.  Необходимо постоянно изучать эти процессы и выбирать наиболее рациональные методы и приемы труда. 

Процесс проектирования организации труда на предприятии можно представить в виде совокупности  следующих действий: 

- планирование разделения и кооперации труда;

- проектирование рабочих мест;

- учет и анализ трудовых операций.

Данное разделение в определенном смысле условно, так как указанные процессы тесно взаимосвязаны и взаимопроникают друг в друга.
К современным направлениям совершенствования разделения и кооперации труда относятся:

1. Расширение заданий - объединение нескольких однотипных и связанных между собой заданий в одно. Сфера деятельности при этом расширяется количественно. 

2. Обогащение содержания труда - объединение различных заданий в новое, за счет чего происходит качественное расширение сферы деятельности. 
3. Смена (ротация) работ - различные виды деятельности попеременно осуществляются на разных рабочих местах.
Указанные направления  повышают гибкость рабочей силы, ее  интерес к труду, снижают утомляемость, повышают качество продукции. Однако при этом увеличиваются затраты на обучение и оснащение персонала, возрастает сложность управления. 

После того, как в общем виде сформировано представление о том, как в рамках предприятия будет осуществляться разделение и кооперация труда можно приступать к проектированию рабочих мест.

Рабочее место является основным звеном системы организации труда. Оно должно отвечать технологическим, организационным, санитарно-гигиеническим, эргономическим требованиям. При этом рабочее место рассматривается как зона трудовой деятельности рабочего или звена (бригады), и одновременно как часть производственного пространства (цеха). 

На стадии проектирования рабочих мест осуществляется планирование обеспеченности производства необходимым количеством и качеством трудовых ресурсов.

Организация рабочих мест непосредственно связана с изучением и анализом  структуры осуществляемых производственных операции.
Операция — это часть производственного процесса, выполняемая над определенным предметом труда одним рабочим или звеном (бригадой) на одном рабочем месте. Количество и состав операций, на которые делится производственный процесс, определяются организационно-техническими условиями, и, прежде всего, объемом выпуска продукции и ее трудоемкостью.

При анализе трудового процесса в составе операции принято выделять трудовые приемы, действия и движения.

Трудовое движение — это однократное перемещение рабочего органа человека — руки, ноги, корпуса и т.д. (например, «протянуть руку к инструменту»; «взять инструмент» и т.д.).

Трудовым действием называется фактически завершенная совокупность трудовых движений, выполняемых без перерыва одним или несколькими рабочими органами человека при неизменных предметах и средствах труда (например, «взять деталь»).

Трудовой прием — это совокупность трудовых действий, выполняемых при неизменных предметах и средствах труда и составляющих технологически завершенную часть операции (например, «установить заготовку в приспособление»).

Комплекс трудовых приемов представляет их совокупность, объединенную либо по технологической последовательности, либо по общности факторов, влияющих на время выполнения (например, «установить деталь в приспособление и снять ее после обработки»).

Деление трудового процесса на операции, действия, движения целесообразно при изучении трудовых действий с целью их оптимизации (например, хронометраж).
Тема 7. РЕЖИМЫ ТРУДА И ОТДЫХА

7.1. Классификация затрат рабочего времени

Классификация затрат рабочего времени является основой для осуществления нормирования труда. При этом классификация затрат времени может осуществляться по самым различным основаниям. Рассмотрим структуру затрат рабочего времени по отношению их к производственному процессу ( к предмету труда). 
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Рис. 1. Схема классификации затрат рабочего времени по отношению к предмету труда

Как видно из схемы, структура затрат рабочего времени по отношению к предмету труда, работнику и оборудованию основана на выделении двух составляющих: времени осуществления производственного процесса (или функционирования данного элемента производства) и времени перерывов. 

Подготовительно-заключительным называется время, которое затрачивается на подготовку к выполнению данного задания и действия, связанные с его окончанием: получение инструмента, приспособлений, технологической и планово-учетной документации; ознакомление с работой, чертежом; инструктаж о порядке выполнения работы; сдача приспособлений и инструмента после выполнения работы; сдача документации. Особенностью подготовительно-заключительного времени является то, что оно затрачивается один раз на работу (партию предметов труда) и не зависит от объема работы, выполняемой по данному заданию.

Оперативное  — это время, затрачиваемое на изменение формы, размеров, свойств предмета труда, а также на выполнение вспомогательных действий, необходимых для осуществления этих изменений. Затраты оперативного времени повторяются с каждой единицей  продукции или определенным  объемом работ. Оно подразделяется на основное и вспомогательное.

Основное (технологическое) — это время, которое затрачивается на целенаправленное изменение предмета труда (его размеров, формы, состава, свойств, состояния и положения).

Вспомогательное — время, в течение которого производятся загрузка сырья, заготовок, съем готовой продукции, управление оборудованием, изменение режимов его работы, контроль за ходом технологического процесса и качеством продукции.

В зависимости от характера участия рабочего в выполнении производственных операций время работы может быть разделено на следующие виды: время ручной работы; время машинно-ручной работы; время наблюдения за работой оборудования.

Временем ручной работы называется время выполнения работы без применения машин и механизмов. Время машинно-ручной работы (в том числе ручной механизированной) – это время, в течение которого работа выполняется машинами при непосредственном участии рабочего или рабочим при помощи ручных механизмов. В механизированном и автоматизированном производстве значительный удельный вес занимает наблюдение за работой оборудования. Оно может быть активным и пассивным. Временем активного наблюдения за работой оборудования называется время, в течение которого рабочий следит за работой машины, ходом технологического процесса, за соблюдением заданных параметров (температура, давление и т.д.), чтобы обеспечить необходимое качество продукции и исправность оборудования. В течение этого времени он не выполняет физическую работу, но присутствие его на рабочем месте необходимо. Время пассивного наблюдения – это период, в течение которого нет необходимости в постоянном наблюдении за работой оборудования или технологическим процессом, но рабочий осуществляет его из-за отсутствия другой работы.

Время обслуживания рабочего места — время на уход за оборудованием и на поддержание рабочего места в нормальном состоянии. 
Время перерывов – это период, в течение которого рабочий не принимает участия в работе. Оно делится на время регламентированных и нерегламентированных перерывов.

Время регламентированных перерывов включает время на отдых и личные надобности и время перерывов по организационно-техническим причинам. Время на отдых и личные надобности устанавливается для поддержания нормальной работоспособности и для личной гигиены. Длительность перерывов на отдых зависит от условий труда. Время регламентированных  перерывов по организационно-техническим причинам объективно обусловлено характером взаимодействия рабочих и оборудования.

Время нерегламентированных перерывов включает простои оборудования и рабочих, вызванные нарушением установленной технологии и организации производства. Эти перерывы не включаются в норму времени. 

При анализе затрат рабочего времени выделяются нерегламентированные перерывы по организационно-техническим причинам и по вине работника. Время нерегламентированных перерывов по организационно-техническим причинам включает простои оборудования и рабочих из-за ожидания заготовок, документации, инструмента и т.п., а также сверхнормативное время перерывов, связанных с несинхронностью производственного процесса. Время перерывов из-за нарушения трудовой дисциплины обусловлено поздним началом и преждевременным; окончанием работ, сверхнормативным временем отдыха и т.п.

Затраты времени, которые необходимы для выполнения заданной работы относятся к нормируемым затратам времени. Они включаются в норму времени. К таким затратам относится подготовительно-заключительное время; оперативное (основное и вспомогательное) время; время обслуживания рабочего места; время перерывов, предусмотренных установленной технологией и организацией производства, также время на отдых и личные надобности.

7.2. Время отдыха

Чередование работы и отдыха является закономерностью деятельности как всего организма в целом, так и отдельных его систем и органов. Наиболее эффективная мера предупреждения производственного утомления - своевременные перерывы на отдых. Перед разработчиками режимов труда и отдыха стоят следующие вопросы: когда необходимо устроить перерывы в работе, какой продолжительности они должны быть, каким должно быть содержание отдыха? 
Режим отдыха должен обеспечивать:

-эффективную производственную деятельность;

- удовлетворять требованиям физиологии труда;

- учитывать личные интересы работников.
Рациональный режим труда и отдыха - это такое чередование периодов работы и перерывов на отдых, при котором напряженная трудовая деятельность прерывается на начальных стадиях развития утомления и возобновляется после восстановления или повышения работоспособности вследствие компенсации нарушений физиологических процессов. 

Режим труда и отдыха должен учитывать физиологические особенности работников, а так же условия конкретных трудовых процессов. Базой для построения режима труда и отдыха является изменение работоспособности в течение смены, суток, недели, года. 

Наиболее общие соотношения режимов труда и отдыха закреплены в трудовом кодексе (продолжительность рабочего дня, в том числе для различных категорий работников, минимальный отпуск и т.д.). 

Важно знать, что количество и длительность регламентированных перерывов на отдых в течение рабочего дня определяются в зависимости от характера и содержания труда, глубины развития утомления и необходимого времени для восстановления трудоспособности. Наиболее рационально устанавливать 5 минутные перерывы в моменты, предшествующие утомлению. Эти моменты устанавливаются по наблюдаемым изменениям в работоспособности. 

Фаза устойчивой работоспособности должна поддерживаться  кратковременными перерывами в виде микропауз. Микропаузы - это перерывы на отдых (несколько секунд), которые возникают самопроизвольно. Отсутствие микропауз приводит к резкому развитию утомления. Время на паузы в течение рабочего дня составляет 9-10% сменного времени. Снижение работоспособности в течение рабочего дня позволяет компенсировать обеденный перерыв. 
При разработке мероприятий по рационализации режимов труда и отдыха необходимо учитывать рекомендации физиологов труда.
Рекомендации по проектированию рациональных

режимов труда и отдыха:
1. Высокий уровень работоспособности и производительности труда может поддерживаться в течение всего рабочего дня только при наличие необходимых перерывов для отдыха.
2. Регламентированные перерывы для отдыха более эффективны, чем перерывы по усмотрению рабочего.
3. Один большой перерыв менее эффективен, чем несколько коротких перерывов той же суммарной продолжительности.
4. Наиболее эффективны перерывы, установленные в начальной стадии появления утомления у работника, то есть при первых признаках снижения работоспособности с тем, чтобы предотвратить резкое ее падение.
5. Случайные простои из-за плохой организации не могут считаться отдыхом.
6. Переключение на другую работу и производственная гимнастика при соответствующей физиологической обоснованности являются активными формами отдыха.
7. Микропаузы в 1-2 секунды необходимы для поддержания трудового ритма.
8. Следует помнить об эффекте Сеченова: для восстановления человеку необходимо чередовать труд и отдых.

9. Утомление наступает быстрее при монотонной работе. Наилучший отдых - это предоставление покоя работавшей руке, в то время как другая (отдохнувшая) выполняет какую-либо работу.

10. Отдых должен быть противоположен характеру выполняемой работы. Одна из форм отдыха - производственная гимнастика.
Выделяют следующие закономерности

активного отдыха:
1. Наилучший результат дает активный отдых 

2. Важное значение имеет интенсивность работы при активном отдыхе. Лучший эффект - работа других мышц при средней интенсивности

3.Чем быстрее наступило утомление, тем больший эффект дает активный отдых, но при меньшей нагрузке

4. Эффект от активного отдыха тем больше, чем лучше тренирован организм

7.3. Виды режимов труда и отдыха

Выделяют следующие виды режимов труда и отдыха:
1.внутрисменные

2.суточные

3.недельные
4.годовые

Задача по рационализации внутрисменного труда и отдыха заключается в том, чтобы найти средства повышения работоспособности в период ее снижения (1 и 3 фазы). Но при этом средства различаются. На 1 фазе используются специальные средства ускорения врабатывания - вводная гимнастика, функциональная музыка. Для 3 фазы больше подходят микро и макропаузы. Макропаузы устанавливаются в течение рабочей смены и имеют длительность от 5 до 10 минут. Отдых должен проводиться в благоприятных условиях.

Обеденный перерыв. 

Помимо удовлетворения естественной надобности, связанной с приемом пищи, обеденный перерыв предназначен для обеспечения отдыха работников. Устанавливается он в период от 12 до 14 часов (время снижения работоспособности). Нормативная продолжительность обеденного перерыва 40-60 минут. При этом на прием пищи должно тратиться не более 20 минут, остальное время - на отдых. 

Особенностью суточных режимов труда и отдыха является то, что сутки разбиваются на время работы и время неработы.

 При проектировании длительности самой смены необходимо учитывать динамику работоспособности в течение суток, таким образом, работа не должна начинаться ранее 6 часов, а заканчиваться не позже 24 часов. Продолжительность отдыха должна составлять не менее двойной продолжительности времени работы.

Годовые режимы труда и отдыха

Длительный отдых предоставляется в виде ежегодного отпуска. Продолжительность отпуска зависит от тяжести, сложности и степени ответственности труда. Содержание отдыха должно быть противоположным характеру работы. Для людей физического труда - спокойный отдых с небольшой умственной нагрузкой. Для людей  умственного труда - активный отдых.

Нетрадиционные режимы труда и отдыха - позволяют гибко использовать рабочее время. Необходимость применения таких режимов вытекает из концепции глобальной занятости, главной задачей которой является обеспечение работой все трудоспособное население. 

Виды нетрадиционных режимов труда и отдыха: гибкие графики рабочего времени, неполный рабочий день, вахтовый метод, бригады выходного дня и т.д.
1. Гибкие графики рабочего времени. Включают 2 вида времени в течение рабочего дня: фиксированное время (утром и 2 половина рабочего дня = 2 часа) и подвижное время (используется по усмотрению работников). Может варьироваться время обеда. Но необходимо отработать среднее количество рабочих часов.

Достоинства: свобода выбора работником времени начала и окончания рабочего дня, что повышает мотивацию работников; снижение текучести; повышение производительности труда и качества продукции

Недостатки: сопротивление управленческого персонала, на начало рабочего дня не известен задел работы, используется женщинами – матерями.

2. Неполный рабочий день - продолжительность труда меньше нормируемого времени работы. Формы в зависимости от отработанных часов, времени дня или года:

-деление рабочего места

-предпенсионная занятость

-сокращенный рабочий день

-сменная работа в неполное время

Преимущества: возможность выбора оптимальной продолжительности рабочего времени, обеспеченность большей занятости, средство высвобождения рабочих мест.

Недостатки:  повышение административных расходов, усложнение проблем управления, предприятие больше средств затрачивает на социальное страхование, увеличение стрессов на производстве (из-за высокой интенсивности труда), не все хотят работать на таких режимах

3. Вахтовый метод - распределение рабочего времени в течение года. Количество дней работы чередуется с количеством дней отдыха.

Недостатки: отсутствуют нормальные условия труда и отдыха

Тема 8. ОСНОВНЫЕ ПОНЯТИЯ

НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА

8.1. Сущность нормирования. Нормы и нормативы труда
Целью работы по нормированию труда является установление объема ресурсов (количества станков, численности рабочих, запасов материалов), необходимого для достижения заданных производственных результатов. 

Нормирование труда является необходимым условием эффективного управления производством. На его основе рассчитываются необходимые материальные и трудовые ресурсы, устанавливаются  пропорции деятельности структурных подразделений предприятия, обеспечивается согласованность различных этапов и элементов процесса труда.  Степень разработки норм труда во многом зависит от  объемов производства, уровня его технического и организационного развития.

В литературе дается следующее определение норм труда. Нормы труда – это общественно необходимые затраты, устанавливаемые администрацией предприятия для своих работников в соответствии с  уровнем технологии, технического оснащения и организации производства именно этого предприятия. 

Обычно нормы определяются через количество рабочего времени, необходимого для выполнения определенной работы, или через объем работы, который должен быть выполнен в единицу времени.

Структура норм труда упрощенно может быть представлена в следующем виде:
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[image: image10.emf]1.   Критический фактор  -  ответственность.   2.   Субфактор  -  состояние оборудования.  Каждый сотрудник компании несет ответственность за  состояние технологического оборудования, материалов, производственных помещений. Эта  ответственность включает сообщение о неисправн остях, неправильном использовании материалов  или помещений, осуществление технического обслуживания, проведение ремонта или модернизации  в соответствии с требованиями должностных инструкций. Степень ответственности за оборудование  или материалы неодинакова  для различных должностей.   Минимальный уровень.  Сотрудник сообщает о сбоях в работе оборудования и некачественных  материалов своему начальнику.   Низкий уровень.  Сотрудник отвечает за внешнее состояние и сохранность оборудования и заказ  материалов.   Средний  уровень.  Сотрудник проводит техническое обслуживание и мелкий ремонт оборудования и  исправляет мелкие дефекты материалов.   Высокий уровень.  Сотрудник проводит техническое обслуживание, ремонт и модернизацию  оборудования и несет ответственность за использова ние материалов (тип, количество, качество).    
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Нормы затрат физической и нервной энергии  регламентируют допустимые нагрузки  на организм работающих, поэтому они используются для обоснования времени на отдых, установление компенсаций за неблагоприятные условия труда и т.п.

Нормы затрат рабочего времени устанавливают время для выполнения  определенного объема работы, единицы продукции. В зависимости от конкретных условий они могут определять продолжительность работы, время, затрачиваемое на  выполнение отдельной операции,  численность работников. В соответствии с таким подходом к нормам затрат рабочего времени относятся нормы длительности и трудоемкости работ (операций), а также нормы численности. Норма времени измеряется в человеко-минутах (человеко-часах). Данный вид нормы является одним из наиболее распространенных в процессе нормирования труда.

Нормы выработки определяет количество единиц продукции, которое должно быть изготовлено одним работником или бригадой за данный отрезок времени (час, смену). Нормы выработки измеряются в натуральных единицах (штуках, метрах и т.д.) и выражают необходимый результат деятельности работников. 

Норма обслуживания определяет необходимое количество станков, рабочих мест, единиц производственной площади и других производственных объектов, закрепленных для обслуживания за одним работником или бригадой.

Норма численности определяет численность работников, необходимую для выполнения определенного объема работы.

Норма управляемости определяет количество работников, которое должно быть непосредственно подчинено одному руководителю.

Нормированное задание определяет необходимый ассортимент и объем работ, которые должны быть выполнены одним работником или бригадой за данный отрезок времени. Как и норма выработки, нормированное задание определяет необходимый результат деятельности работников, однако в отличие от нее оно может устанавливаться не только в натуральных единицах, но и в нормо-часах, нормо-рублях. В связи с этим норма выработки может рассматриваться как частный случай нормированного задания.

Кроме вышеуказанной, классификация норм труда может осуществляться:

1.  по степени укрупнения (отдельные операции, укрупненные, комплексные)

2.  по сроку действия (постоянные, временные, сезонные, разовые)

3.  по методу обоснования (научно обоснованные, опытные)

4.  по обязательности применения (общеобязательные, рекомендованные)

5.  по способу построения ( типовые, единые)

6.  по сфере применения (межотраслевые, отраслевые, местные).

С понятием нормы труда тесно связано понятие норматива по труду. 
Нормативы представляют собой затраты времени, труда,  необходимые для выполнения отдельных элементов трудового процесса. Нормативы служат основой для установления норм. Применение нормативов намного снижает трудоемкость расчета норм. Нормы и нормативы это очень близкие понятия, но если норма всегда конкретна для условий определенного места и времени, то норматив – это набор значений, соответствующий тем или иным факторам. В качестве последних могут выступать: виды оборудования, предметов труда, его условия, квалификация работника и т.д. 

По содержанию нормативы по труду подразделяются на: нормативы режимов работы оборудования, нормативы времени, нормативы темпа работы и нормативы численности.

Нормативы режимов работы оборудования содержат параметры оборудования, на основе которых устанавливаются наиболее эффективные режимы  технологического  процесса,  обеспечивающие заданную производительность оборудования с минимальными затратами живого и овеществленного труда. 
Нормативы времени содержат регламентированные затраты времени на выполнение отдельных элементов трудового процесса (трудовых движений, действий, приемов и т.д.), на изготовление деталей, изделий и на обслуживание единицы оборудования, рабочего места, единицы производственной площади.

Нормативы  темпа  устанавливают регламентированный темп выполнения работ.

Нормативы численности определяют регламентированную численность работников, необходимых для выполнения заданного объема работы.

Различия между нормами и нормативами по труду

1. Норме соответствуют строго определенные значения факторов, определяющих ее величину в условиях конкретного производственного процесса. Нормативы устанавливаются для множества значений факторов.

2. Норма устанавливается только для конкретной работы. Нормативы многократно используются для установления различных норм. 
3. Нормы пересматриваются при изменении условий. Нормативы действуют длительное время.
Общее методическое руководство по разработке нормативов по труду и контролю за их применением осуществляет НИИ труда.

8.2. Комплексное обоснование норм труда.

Методы нормирования труда
Ограничения, которые необходимо учитывать при расчете норм труда, можно разделить на четыре группы. Первая определяет необходимые производственные результаты (объем продукции, затрата ресурсов, производительность и т.д.). Вторая обусловлена участием человека в процессе труда и характеризует допустимые санитарно-гигиенические, психофизиологические, социальные и правовые условия труда. Третья обусловлена техническими характеристиками предметов и средств труда (параметры технологии, нормального функционирования оборудования, инструмента). Четвертая определяет организационно-технические условия производства (объемы имеющихся производственных ресурсов: количество единиц оборудования, работников, запасы предметов труда.).

Рассмотренная система ограничений определяет область допустимых значений норм труда и вариантов его организации. Допустимыми являются такие варианты труда и его организации, при которых выполняются ограничения по необходимому производственному результату, санитарно-гигиеническим, психофизиологическим и социальным условиям труда работников, режимам технологического процесса и организационным характеристикам производства.

Оптимальными являются такие из допустимых вариантов норм труда и его организации, при которых достигается минимум суммарных затрат, необходимых для получения заданного производственного результата.

Методы нормирования труда. 

Под методом нормирования понимается совокупность приемов, при помощи которых устанавливаются нормы труда. По  схеме установления норм выделяют две группы методов: аналитические и суммарные.

Аналитические предполагают анализ конкретного трудового процесса, разделение его на элементы, проектирование рациональных режимов работы оборудования и приемов труда рабочих, определение норм по элементам трудового процесса с учетом специфики конкретных рабочих мест и производственных подразделений, установление нормы на операцию. 

Теоретическая разработка метода аналитического нормирования была сделана американским инженером Ф.У. Тейлором в начале XX века применительно к организации труда рабочих.
Разновидностью аналитического метода является Метод микроэлементного нормирования разработанный американскими и английскими учеными. Он имеет несколько модификаций: WF – work factor;  МСD - mastег сlercal dаtе; МТМ - mеthоd timе mаnаgеmеnt. 

Последний получил наибольшее распространение. Метод МТМ исходит из предпосылки, что большинство работ можно разложить на некоторую совокупность движений человека (микроэлементов) и для каждого движения разработать нормы времени, из которых можно получить укрупненные нормативы на выполнение управленческих работ. В методе МТМ используются 9 разновидностей частей тела человека, которые в свою очередь имеют от 2 до 19 модификаций. По разновидностям движений методом моментных наблюдений, хронометража и фотоучета собираются данные о затратах рабочего времени по значительной совокупности работников. Данные обрабатываются для выбора наиболее рациональных действий, и выводятся нормы времени. Это самые точные нормативы труда. Область применения микроэлементов нормирования ограничена расчетными операциями с применением простых вычислительных машин и контрольными операциями (штемпелевание входящей почты, сортировка документов, сверка счетов и т.д.). 

Суммарные (опытно-статистические) предполагают установление норм  на основе либо опыта (опытный метод), либо статистических данных о выполнении аналогичных работ   (статистический метод). Разделения процесса на элементы и проектирования рациональной организации труда в этом случае  не осуществляется. 

Суммарные нормы не позволяют эффективно использовать производственные ресурсы и там, где это возможно, должны заменяться нормами, установленными аналитическими методами.

Разновидностью опытно-статистического метода является метод экспертного нормирования. При его использовании формирование нормативов осуществляется группой высококвалифицированных специалистов-экспертов, исходя из собственного опыта в выполнении данной работы или научного прогноза. Правомерность оценок экспертов проверяется методами ранговой корреляции.

Аналитические методы в свою очередь можно классифицировать: по методике получения исходных данных, по степени дифференциации трудового процесса, по характеру зависимости норм труда от факторов, влияющих на их величину.

По методике получения исходных данных аналитические методы делятся на аналитически-расчетные, при которых базой расчета норм являются нормативные материалы, и аналитически-исследовательские, при которых исходная информация получается путем наблюдений или экспериментов.

По степени дифференциации трудового процесса аналитические методы делятся на дифференцированные и укрупненные. Дифференцированные предполагают детальное расчленение трудового процесса на элементы (до трудовых движений и действий), исследование факторов, влияющих на продолжительность каждого элемента, проектирование нового состава, последовательности и длительности выполнения элементов операции с учетом передового производственного опыта. Эти методы применяются, если целесообразна высокая точность нормирования трудовых операций, обусловленная большими объемами выпуска продукции. Укрупненные методы предполагают расчленение трудового процесса до комплексов приемов и операций.

Необходимое время обычно устанавливается на основе укрупненных нормативов и типовых норм.

По  характеру зависимости норм труда от факторов, влияющих на их величину аналитические методы делятся на прямые и косвенные. Такое деление имеет практическое значение в основном при расчете норм обслуживания, численности и управляемости. При использовании прямых-методов эти нормы рассчитываются на основе установления функциональных зависимостей величины норм от трудоемкости соответствующих работ.

Использование косвенных методов  предполагает установление статистических зависимостей норм от факторов, косвенно влияющих на трудоемкость соответствующих работ.

Нормы, установленные на основе аналитических методов, — это технически обоснованные нормы (реже — научнообоснованные).

К числу недостатков аналитических методов нормирования следует отнести их значительную трудоемкость и необходимость использования квалифицированных специалистов при проведении классификации работ, фотохронометражных наблюдений и обработке данных. Поэтому реальная область его применения ограничена перечнем рутинных периодических задач и операций, а нормирование задач с малой периодичностью затруднительно.

Тема 9. НОРМИРОВАНИЕ И ПРОЕКТИРОВАНИЕ

ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИИ

9.1. Алгоритм работы по проведению нормирования

Организация работы по нормированию труда предполагает:

- анализ производственного процесса, разделение его на части;

- выбор оптимального варианта технологии и организации труда;

- проектирование режимов работы оборудования, приемов и методов труда, обслуживания рабочих мест, режимов труда и отдыха;

- расчет норм в соответствии с особенностями технологического и трудового процессов;

- внедрение и последующая корректировка норм по мере изменения организационно-технических условий.

Данная схема отражает лишь принципиальную последовательность расчета норм труда. Отдельные этапы могут повторяться в зависимости от результатов последующих расчетов. Эффективность используемых методов и приемов труда проверяется при помощи изучения и сопоставления их фактической структуры с действующими нормами и нормативами. В ходе такого анализа определяются имеющиеся резервы времени.

Для изучения фактической структуры рабочего времени при этом  используются такие методы как: хронометраж, фотография рабочего дня, метод моментных наблюдений. По материалам проведенных исследований составляется баланс рабочего времени, показывающий характер занятости исполнителя, наличие простоев и т.п.

9.2. Проектирование трудовых процессов

Проектирование трудового процесса является методом совершенствования фактического баланса рабочего времени. При этом используются прогрессивные нормативы, технические инструкции, паспорта  оборудования, передовой опыт. На стадии проектирования трудового процесса предприятия в целом определяются рациональные границы разделения и кооперации труда.

Широко используется проектирование при организации новых трудовых процессов, выборе различных вариантов организации труда, внедрении нового оборудования.

Проектирование рабочих мест
Рабочее место является  базовым звеном производственной структуры предприятия. Оно представляет часть  производственного помещения, в котором располагается все необходимое для трудовой деятельности исполнителя. 

Производственное пространство, занимаемое рабочим местом, включает рабочую и вспомогательную зоны. 

Рабочая зона — это часть пространства, ограниченная крайними точками досягаемости рук и ног работающего, рабочее положение которого может смещаться в процессе выполнения трудовых операций на один — два шага влево или вправо от условного центра рабочего места. В рабочей зоне расположены орудия труда, постоянно используемые в работе, и рабочий, здесь осуществляются основные трудовые операции. 

Основная часть пространства (площади) является вспомогательной зоной, в которой располагаются остальные элементы оснащения и производственные запасы.

Проектирование рабочего места заключается в разработке оргтехдокументации (проекта, пояснительной записки, карт организации рабочих мест, чертежей), содержащей обоснование и характеристики его основных элементов и схему их расположения в пространстве. Проектные решения должны обеспечивать организационно-технические условия для максимальной эффективности труда рабочего; санитарно-гигиенические и психофизиологические условия труда, соответствующие установленным требованиям и стандартам; безопасность труда.

Основными этапами проектирования рабочего места являются:

- сбор и изучение исходных данных, характеризующих специализацию рабочего места, его производственную программу, параметры предмета труда, характеристики технологической операции;

-  подбор вспомогательного оборудования и необходимой техоснастки;

- уточнение параметров вспомогательного оборудования;

- художественно-цветовая проработка рабочего места в соответствии с принципами технической эстетики;

- оформление проекта.

Различают общую планировку рабочего места, обусловливающую его размещение в определенном месте участка (цеха), и частную планировку, заключающуюся в рациональном размещении на территории рабочего места всех элементов его оснащения.

Общая планировка решается в процессе планировки участка (цеха) с учетом технологических потоков, транспортных маршрутов и т.п.

Проектирование трудовых приемов        

Необходимость проектирования трудовых приемов обусловлена тем, что одни и те же элементы операции могут выполняться различными способами, требующими разной длительности и нагрузки.

Проектирование оптимальных трудовых приемов заключается в установлении состава трудовых действий и движений, последовательности их выполнения, сочетаний, траекторий перемещения рук, ног, корпуса. Критерием оптимальности приемов труда является длительность их выполнения. При прочих равных условиях минимум длительности приема труда соответствует минимуму затрат на продукцию.

Проектирование трудовых приемов и расчет времени их выполнения подразделяются на следующие основные этапы:

1. Выбирается объект исследования, т. е.  трудовой процесс, подлежащий рационализации. При выборе объекта исследования необходимо учитывать, является ли данная операция массовой и будет ли выполняться в течение продолжительного времени, с тем чтобы затраты на проведение анализа окупились.

2. По каждой изучаемой технологической операции собирается информация о применяемом оборудовании, оснастке, предмете труда и исполнителе работы. 
3. Производится расчленение операции на составляющие ее приемы. Затем каждый прием расчленяется на отдельные микроэлементы. При определении факторов, влияющих на время выполнения микроэлементов используют классификатор микроэлементов и  факторов,  влияющих  на  их  продолжительность.   

4. Осуществляется нормирование трудовых процессов по отдельным составляющим микроэлементам. Нормирование осуществляется аналитически  методом. Время выполнения отдельных микроэлементов определяется по таблицам нормативов.

5. Осуществляется анализ вариантов трудового процесса. При этом производится планировка рабочего места,  анализируется расположение инструмента, оснастки, заготовок и деталей на рабочем месте. Анализу подвергаются все движения, составляющие трудовой процесс. Выявляются лишние и трудоемкие движения, обусловленные неудачной планировкой рабочего места, например движения поворота корпуса, передача предмета из одной руки в другую, перекладывание предметов и инструментов в пределах рабочей зоны, ходьба и пр.

Анализу подвергаются такие факторы, влияющие на время выполнения микроэлементов, как расстояние перемещения деталей, узлов, инструментов. Выявляется, не приводит ли применяемая на рабочем месте последовательность к зигзагообразным движениям.

6. Осуществляется проектирование трудового процесса, которое включает в себя  рациональное размещение деталей, заготовок, инструмента, приспособлений на рабочем месте,  новую планировку рабочего места, рациональные методы выполнения трудового процесса, время выполнения трудового процесса.

9.3. Оптимизация норм обслуживания и численности

Выделяют три основных подхода к решению данной проблемы:

1) Маржиналистский.

2) Экспертно-статистический.

3) Аналитически нормативный.

Маржиналистский (А.Маршалл) основан на анализе предельной продуктивности факторов производства. Подход использует понятие «предельный работник», для которого чистый продукт от его деятельности равняется заработной плате.

Экспертно-статистический основан на установлении статистических зависимостей между численностью персонала и влияющими на нее факторами. В качестве исходной информации используются показатели деятельности предприятий, их подразделений, отраслей. Полученные показатели иногда корректируют методом экспертных оценок.

Аналитически нормативный подход предполагает анализ трудового процесса, нормирование его трудоемкости по каждой группе персонала и установление на этой основе норм численности.

Принципиальный подход к расчету норм обслуживания и численности, прежде всего, определяется характером взаимодействия работников и оборудования. Возможны две схемы такого взаимодействия: «без ожидания» и «с ожиданием».

В первом случае в нормальных производственных условиях не должны возникать организационные перерывы в работе оборудования и занятости работников, во втором случае такие перерывы объективно возможны. По схеме «без ожидания» обычно осуществляется взаимодействие  станочника  с контролерами, транспортными рабочими, слесарями по ремонту оснастки.

Взаимодействие по схеме «с возможным ожиданием» характерно для наладчиков, многостаночников, слесарей по ремонту оборудования.

При первой из указанных схем взаимодействия расчетная численность (Ч) однозначно определяется трудоемкостью соответствующих работ, по формуле
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, где P — количество единиц работы  за плановый период;

H— норма трудоемкости единицы работы для работников определенной группы;

F— фонд времени одного рабочего данной группы в плановом периоде;

K— планируемый коэффициент выполнения норм по рассматриваемому виду работ.

В тех случаях, когда взаимодействие рабочих между собой и с оборудованием осуществляется по схеме «с возможным ожиданием», т.е. когда объективно возможны организационные перерывы в занятости рабочих и простои технологического оборудования в ожидании обслуживания, соотношения между количеством единиц оборудования и численностью рабочих рассчитывается с учетом данных перерывов.

Возможны две основные постановки задач оптимизации норм обслуживания и численности. Первая из них имеет место в основном при проектировании и реконструкции производственных подразделений, когда определяются не только нормы численности и обслуживания для рабочих различных групп, но и количество оборудования, а также объем запасов предметов труда, необходимых для выполнения производственной программы. Вторая постановка рассматриваемых задач имеет место в тех случаях, когда численность рабочих определяется при фиксированном количестве единиц оборудования и объеме запасов предметов труда.

При установлении нормы времени надлежит основываться на следующих предпосылках:

1. Норма устанавливается исходя из уровня производительности труда рабочего соответствующей квалификации, полностью освоившего технику выполнения нормируемой работы и достигшего выработки, превышающей средний уровень на данном участке, но не являющейся рекордной.

2. Разрабатывается наиболее рациональный технологический процесс с учетом типа и характера данного производства.

3. Применяется рациональная организация рабочего места и его обслуживания.

4. Предусматриваются целесообразные совмещения во времени отдельных действий рабочего, выполнение некоторых ручных элементов или операций в период автоматической работы оборудования.

9.4. Нормирование управленческого труда

Проблема нормирования управленческого труда чрезвычайно актуальна. На практике  с ней приходится сталкиваться:

- при расчете рациональной численности руководителей, специалистов и служащих и обоснования штатного расписания предприятия; 

- при обосновании организационных изменений в системе управления: укрупнении или разделении отделов и служб, перераспределении функций, при слиянии мелких предприятий в более крупные и т.п.;

- при расчете загрузки управленческого персонала и рационального распределения функций и задач управления между подразделениями и должностями. 

Неправильно проделав эту работу, мы получим результат, когда в одних подразделениях люди будут заняты в полсилы, а в других окажутся перегружены. 

Сложность нормирования труда управленцев связана с трудностью разработки  нормативов.  Исследования показывают, что резервы эффективности в сфере управления   достигают 40% от общего фонда рабочего времени. Потери рабочего времени управленческого персонала достигают 25%.

В результате массового обследования инженерного труда в США было установлено, что только 44% времени специалисты затрачивали на работы, требующие их способностей и квалификации; 26% составляли затраты труда более легкого, но все же инженерного характера; 21% - доля труда более низкой квалификации и 9% - прямые потери рабочего времени.

Исследования консалтинговой фирмы в корпорации «Gепегаl Моtогs» показали, что в отделах кадров и маркетинга потери рабочего времени ("пустая работа") составляют примерно 20%, в штате корпорации сотни лишних штатных единиц. На основе исследования в 1990г. аппарат управления был сокращен на одну четверть.

При нормировании труда работников управления используются  аналитические и опытно-статистические методы. Работа по нормированию труда руководителей и служащих активно велась в нашей стране в 60-70-е гг. прошлого века. Были разработаны типовые структуры аппарата управления и отраслевые нормативы численности работников аппарата управления предприятий. Существуют типовые нормативы по делопроизводству, бухгалтерскому учету, учету личного состава, материально-техническому снабжению, на машинописные работы и др. 

Проблема нормирования труда руководителя  заключается в том, как построить типологию его трудовых операций и провести фотохронометражные  наблюдения. Труд руководителей весьма разнообразен и разделен во времени по видам работ. Кроме того, статистические нормативы ориентируются на использование "прошлого опыта", который не всегда применим при радикальных изменениях в аппарате управления (слияние, разделение, укрупнение). В частности, изменения после перехода к рынку (80-90-е гг.) не дают возможности прямого использования нормативов.

В сегодняшних условиях для большинства предприятий наиболее применим метод экспертного нормирования, основанный на использовании оценок высококвалифицированных специалистов. Последние, исходя из собственного опыта, определяют нормативы по видам управленческого труда. Фактические затраты труда и сроки выполнения функциональных обязанностей на предприятии анализируются и подвергаются статистической оценке. 

Формирование нормативов при этом состоит из следующих этапов:

- выбор базовых предприятий, образующих однородную группу;

-определение номенклатуры должностей работников, подлежащих нормированию;

- определение примерного перечня задач управления по каждой должности;

- сбор данных о фактических затратах управленческого труда на базовых предприятиях;

- статистическая оценка достоверности данных о затратах труда;

- определение поправочных коэффициентов к данным о затратах труда, учитывающих квалификацию, объемы информации и применяемые технические средства;

- расчет нормативных средневзвешенных значений трудоемкости управления на основе данных о затратах труда и поправочных коэффициентов, расчет численности работников аппарата управления по нормативам, оценка уровня напряженности нормативов на базовых предприятиях.

Сбор данных о фактических затратах управленческого труда осуществляется путем анкетирования работников аппарата управления, которые экспертно определяют размеры затрат труда на решение конкретных задач с помощью специальной анкеты. Для проверки данных полученных с помощью анкетирования используются методы фотохронометражных измерении, повторные опросы и т.п.

Расчет нормативов трудоемкости управления
В ходе исследования функциональных обязанностей работников аппарата управления предприятий получают перечень элементов затрат труда. К ним относятся: затраты труда на сбор и подготовку исходной информации; на проведение экономических и технических расчетов; на подготовку решений; на согласование и утверждение решений; на телефонные переговоры; на посещение подразделений; на участие в деловых совещаниях;  на прием посетителей;  на чтение специальной литературы и писем; на производственные командировки;  на печать, размножение и рассылку документов; на обслуживание рабочего места; время на отдых и личные надобности.

Числовые значения элементов определяются работниками аппарата управления. Затем производится их суммирование.

На основе экспертных оценок вводятся поправочные коэффициенты, учитывающие квалификацию труда, используемые технические средства, объем информации.
Нормативы трудоемкости задач управления позволяют определить основные показатели численности работников управления предприятия и его структурных подразделений для различных ситуаций. Построение подобных нормативов является важным условием современного управления для любого бизнеса.

Тема 10. УСЛОВИЯ ТРУДА

10.1. Группы условий труда. Работоспособность
и интенсивность труда
Условия труда - это совокупность факторов производственной среды, оказывающих влияние на здоровье и работоспособность человека.

Можно выделить следующие основные группы условий труда: психофизиологические, санитарно - гигиенические, социально-психологические. 

Иногда дополнительно выделяют: условия безопасности труда и эстетические условия. На мой взгляд, они являются разновидностью первых двух групп.
Рассмотрим указанные группы условий труда подробнее. Психофизиологические условия труда обусловлены конкретным содержанием трудовой деятельности, размерами нагрузки на двигательный аппарат, нервную систему, психику работника (монотонность, работоспособность, утомление, эмоциональное состояние);

Психофизиологические факторы характеризуют  структуру выполняемых трудовых движений,  форму и массу обрабатываемых деталей, расстояние и скорость перемещения изделий, рабочую позу (стоя, сидя и т.д.), темп труда,  занятость работников в течение смены и другие показатели, используемые для оценки затрат труда на рабочем месте. 

Санитарно-гигиенические условия труда определяют внешнюю предметную среду (состояние микроклимата, температура воздуха, влажность, содержание вредных веществ, шум, освещение, излучение и т.д.). 

Например, требования,  предъявляемые к рациональному освещению включают:

1. Достаточный уровень освещенности рабочего места

2. Обеспечение равномерного освещения

3. Отсутствие теней, особенно движущихся по рабочей поверхности

4. Защита от слепящего действия источников света

5. Обеспечение необходимого спектрального состава света в тех случаях, когда по характеру работ требуется тонкое различение цвета и оттенков

6. Правильный выбор направления света, особенно при необходимости различать рельефные предметы

7. Использование монохроматического цвета

Социально-психологические условия характеризуют моральный климат в коллективе, взаимоотношения работников, стиль руководства, конфликтность или сплоченность группы и т. д.

Влияние  названных выше условий труда  на организм работающих проявляется по физиологическим показателям: частота пульса,  давление, минутный объем крови и др. От условий труда напрямую зависит состояние работоспособности человека.

Работоспособность - способность человека формировать и поддерживать рабочее состояние своего организма.  

В процессе трудовой деятельности функциональные способности организма меняются. Эти изменения обнаруживаются в течение рабочей смены (недели, месяца, года) и они называются динамикой работоспособности, которая имеет несколько стадий и фаз.

Динамика работоспособности в течение недели


Понедельник - I
Вторник - Четверг – II

Пятница - Суббота - III
Динамика работоспособности в течение смены

Динамика суточной работоспособности

с 6 до 8 час. – фаза вхождения в работу;
с 8 до 12 час. – наиболее высокий уровень работоспособности; 

с 12 до16 час. – снижение работоспособности;  

с 16 до 20 час. – высокая работоспособность;
с 20 до 4 час. – снижение работоспособности.
Работоспособность зависит от пола и возраста человека. У женщин работоспособность ниже, стабильность меньше, колебания резкие и ярко выражена фаза утомления (2 половина дня). После 40 лет происходит устойчивое снижение работоспособности. Пик у мужчин 20-49 лет, женщин 30-39 лет. Снижение работоспособности связано с утомлением,  возникающим в результате той или иной работы.

Виды утомления

1. Общее и операционное: общее утомление вызывается большой физической нагрузкой и требует длительного времени отдыха. Операционное утомление возникает, когда происходит дробление работ на определенные операции для выполнения которых необходима ограниченная группа мышц. Ликвидация операционного утомления достигается сменой работ - перенос нагрузки на другую группу мышц.

2. По времени развития: быстро развивающееся утомление и медленно развивающееся. Быстро развивающееся утомление возникает при выполнении тяжелой физической нагрузки; у лиц, осваивающих работу (нет РДС).

3. Физическое и умственное.

4. Первичное и вторичное. Первичное утомление развивается у лиц, осваивающих работу, и позволяет закрепить профессиональные навыки. Вторичное - у лиц, имеющих опыт работы.

Существует 2 вида мероприятий для борьбы с утомлением: физиологические и эстетические. 

Физиологические мероприятия по борьбе с утомлением

1.Ограничение физических усилий

2.Снижение нервно-умственного напряжения

3.Чередование выполнения работы

4.Оптимизация темпа выполнения работы

5.Снижение монотонности труда

6.Внедрение производственной гимнастики

7.Смена нагрузки

8.Переключение внимания
Эстетические мероприятия по борьбе с утомлением

1.Функциональная музыка

2.Цветовое оформление производственных помещений

3.Озеленение производственных помещений

4.Спецодежда и спецобувь.
Комплексным показателям, характеризующим влияние условий труда на уровень затрат рабочей силы в трудовом процессе, является интенсивность труда. Она определяет величину трудовых затрат, расходуемых на производство продукции и услуг в единицу рабочего времени. 

В общем виде интенсивность труда можно представить отношением производительных его затрат в процессе труда к продолжительности рабочего времени:               
Ит = Зт / Рв ,    где      

Ит — интенсивность труда; Зт — количество затраченного труда; Рв— рабочее время.

В зависимости от принятых исходных показателей учета затрат труда применяются различные методы оценки интенсивности труда рабочих. Суть их в сопоставлении фактических затрат времени (темпа) труда с нормативными.

Интенсивность труда взаимосвязана с его производительностью. Повышение производительности труда означает уменьшение трудовых затрат на единицу продукции, а повышение интенсивности — увеличение затрат в единицу времени. Процессы хотя и разные, но тесно между собой связанные. С повышением интенсивности труда на производстве до нормального уровня, как правило, возрастает и его производительность.
10.2. Вредные и опасные факторы труда.
Классификация труда по тяжести

В процессе труда на работника может воздействовать целый ряд вредных и опасных факторов.

Вредным называется фактор, воздействие которого на работника может привести к его заболеванию, опасным — воздействие которого может привести к травме или другому внезапному резкому ухудшению здоровья. Вредные производственные факторы подразделяются на: химические, биологические, физические и психофизиологические.

К химическим факторам относятся вещества, способные вызвать острое или хроническое отравление, повышенную чувствительность к ним, влияющие на репродуктивную функцию человека, способные вызвать наследственные изменения. (Общетоксические, раздражающие, сенсибилизирующие, канцерогенные, мутагенные).

Биологические факторы включают микроорганизмы и препараты, содержащие их живые клетки и споры, способные вызвать развитие различных заболеваний.

К физическим факторам относятся:  шум, вибрация, ультразвук, инфразвук, запыленность и загазованность воздуха, наличие в нем аэрозольных взвесей, элекростатические и электромагнитные поля, ультрафиолетовое и инфракрасное излучение, лазерное излучение,  повышенные и пониженные температуры, влажность, скорость движения воздуха, барометрическое давление,  ионизирующие излучения,  недостаточная освещенность, повышенная яркость света, блесткость  освещенности, отсутствие или недостаток естественного освещения и т.п..

Психофизиологические факторы характеризуют тяжесть и напряженность трудового процесса. К ним относятся: физические,  интеллектуальные нагрузки, сенсорные нагрузки (на органы чувств), эмоциональные нагрузки (степень риска, ответственности), монотонность труда и т.п.

При определенных значениях вредные факторы могут стать опасными. Так, высокие концентрации вредных веществ могут привести к развитию острых отравлений, химическим травмам (например, ожогам); пыль, особенно органического происхождения, может быть пожаро- и взрывоопасной; повышенный уровень шума может помешать расслышать предупредительный сигнал.

Помимо этого к опасным факторам можно отнести: движущиеся машины и механизмы, подъемно-транспортные устройства и перемещаемые грузы; незащищенные подвижные части оборудования, отлетающие частицы обрабатываемого материала, электрический ток, повышенную температуру обрабатываемых материалов и оборудования, открытое пламя и т.п.

Вредные производственные факторы нормируются с помощью санитарных норм и гигиенических нормативов, определяющих их предельно допустимые уровни и концентрации (ПДУ и ПДК).

Регламентация опасных факторов осуществляется правилами безопасности, устройства и безопасной эксплуатации техники, инструкциями по безопасности и охране труда.

Степень соответствия фактических параметров производственной среды нормативным значениям является основой классификации видов труда по тяжести и условиям.

Совокупное воздействие условий труда на работоспособность человека, его здоровье, жизнедеятельность, восстановление рабочей силы характеризует понятием тяжесть труда. Это понятие применимо как к физическому, так и к умственному труду. 

В соответствии с медико-физиологической классификацией, разработанной НИИ труда все работы по уровню тяжести могут быть разделены на шесть групп условий труда:
1) комфортные, обеспечивающие оптимальные физические, умственные и нервно-эмоциональные нагрузки, способствующие улучшению здоровья и достижению высокой работоспособности и производительности труда;

2) соответствующие нормативам условия труда, которые находятся в пределах требований действующих санитарных норм, стандартов безопасности труда и физиологических нормативов и не оказывают влияния на снижение работоспособности человека и отклонения в состоянии его здоровья в течение всего трудового периода жизни;

3) неблагоприятные, вызывающие повышенные мышечные, психические и нервно-эмоциональные нагрузки, ухудшение показателей физиологических  функций человека и  снижение к концу  работы производственных показателей;

4) вредные, приводящие к нарушению динамического рабочего стереотипа, значительному снижению работоспособности и  повышению заболеваемости;

5) экстремальные, при которых в конце рабочей смены у практически здоровых людей могут формироваться реакции, характерные для патологического функционального состояния организма;

6) недопустимые, работа в которых приводит к быстрому развитию патологических явлений и тяжелым нарушениям здоровья человека.

При проектировании трудовых процессов необходимо обеспечить условия труда, формирующие тяжесть работ не выше второй категории. Третья категория допустима, но требует создания особых режимов труда и отдыха. Работ более высоких категорий тяжести следует избегать,  необходимо принимать активные меры по радикальному улучшению условий труда.

Оценку фактического состояния условий труда можно производить по разработанной НИИ труда методике количественной оценки тяжести работы. В соответствии с методикой,  все факторы условий труда в зависимости от их фактического состояния, установленного на основе замеров и исследований, оцениваются в баллах от 1 (оптимальные условия) до 6 (наиболее тяжелые условия), при этом 1-й категории тяжести соответствует 1 балл, 2-й категории —2,  3-й категории — 3 балла и т. д. Для определения баллов используются приведенные в методике справочные таблицы, в которых по каждому фактору указано, какому его состоянию соответствует данный балл.

Проблемы формирования здоровых и безопасных условий труда имеют особую актуальность в современной России. Так, по оценкам специалистов,  доля работающих в условиях, не отвечающих санитарно-гигиеническим требованиям в промышленности, транспорте и связи, составляет более 17% общей численности работающих; в год более 150 тыс. человек получают травмы на производстве (из них более 4 тысяч человек гибнут). Коэффициент травматизма со смертельным исходом в России на порядок выше, чем в промышленно развитых странах. 
10.3. Аттестация и сертификация рабочих мест
В целях достижения требований охраны труда  приняты постановления Правительства РФ и Министерства труда и социальной защиты РФ (соответственно от 6 мая 1994г. и от 3 ноября 1995г.), предусматривающие обязательную сертификацию постоянных рабочих мест и производственных объектов.   Указанная сертификация осуществляется по результатам комплексной оценки условий труда, полученной в ходе аттестации рабочих мест.

Положение о порядке проведения аттестации рабочих мест по условиям труда принято Постановлением Министерства труда и социального развития Российской Федерации от 14 марта 1997г. 

Согласно последнему Положению, аттестации подлежат все имеющиеся в организации рабочие места,  при этом  аттестация должна проводиться регулярно,  не реже одного раза в пять лет.
Оценка условий труда при аттестации рабочих мест проводится по следующим трем направлениям:

1.Устанавление класса условий труда по показателям вредности и опасности. В ходе этой работы фактические параметры условий труда сопоставляются с нормативными и гигиеническими критериями. При этом выделяют четыре класса условий труда. 
Первый класс — оптимальные условия труда , т.е. такие, при которых не только сохраняется здоровье работника, но и создаются предпосылки для поддержания высокого уровня его работоспособности). 

Второй класс — допустимые условия труда,  характеризующиеся такими уровнями факторов среды и трудового процесса, которые не превышают уровней, установленных санитарно-гигиеническими нормативами для рабочих мест, а возможное изменение функционального стояния организма восстанавливается во время регламентированного отдыха или к началу следующей смены. Эти факторы не оказывают неблагоприятного воздействия в ближайшем и отдаленном будущем на состояние здоровья работающих и их потомства.  В совокупности оптимальные и допустимые условия могут характеризоваться как безопасные условия труда.

Третий класс — вредные условия труда, характеризующиеся наличием вредных производственных факторов, превышающим гигиенические нормативы, и оказывающие неблагоприятное воздействие на организм работника или его потомства. 
Четвертый класс — опасные (экстремальные) условия труда, характеризующиеся такими уровнями производственных факторов, воздействие которых в течение смены или ее части создает угрозу жизни, высокий риск возникновения тяжелых форм острых профессиональных заболеваний. 
Сопоставляя выделенные классы с  названными  выше шести группами условий труда,  легко обнаружить их следующую  связь. Первый класс соответствует 1 и 2 группе условий труда, второй -3 группе, третий -4 группе и четвертый класс -5 и 6 группе.
Класс условий труда устанавливается для каждого фактора, их комбинаций и рабочего места в целом.

2. Установление класса опасности рабочего места.

Первый класс — оборудование и инструмент полностью соответствуют стандартам и правилам, установлены и исправны необходимые средства защиты, инструктаж и обучение работников проводятся в соответствии с инструкциями.

Второй класс — имеются повреждения или неисправности средств защиты, но без снижения их защитных функций.

Третий класс — средства защиты отсутствуют или неисправны, нет инструкций по охране труда, средств обучения работников безопасным приемам и методам ведения работ.

3. Оценка обеспеченности работников средствами

индивидуальной и коллективной защиты, эффективности и исправности средств защиты.
Рабочее место считается аттестованным, если на нем отсутствуют вредные или опасные производственные факторы или их значения соответствуют оптимальным или допустимым (при выполнении требований к средствам индивидуальной и коллективной защиты) величинам. Если фактические параметры условий труда не соответствуют нормам и требованиям безопасности, то при отнесении условий труда к третьему классу это рабочее место считается условно аттестованным, если будут внесены предложения по его совершенствованию в план организационно-технических мероприятий. При сертификации соответствия производственных объектов требованиям охраны труда такие рабочие места не учитываются как аттестованные.

Если рабочему месту по результатам аттестации присвоен четвертый класс, то оно считается неаттестованным и подлежит незамедлительной ликвидации или переоснащению.

Результаты аттестации рабочих мест являются основанием для выдачи организации сертификата соответствия работ по охране труда  — документа, удостоверяющего соответствие проводимых в организации работ по охране труда установленным государственным нормативным требованиям.

Выделяют три категории сертификации:

- первая, если аттестовано не менее 90% рабочих мест, а на остальные представлены документы об организационно-технических мероприятиях, проведение которых обеспечит их аттестацию в течение не более чем 6 мес. после выдачи сертификата;

- вторая, если аттестовано не менее 75% рабочих мест, а на остальные представлены документы о мероприятиях, обеспечивающих их аттестацию в течение не более года со дня выдачи сертификата;

- третья, если аттестовано не менее 50% рабочих мест и имеются документы на проведение организационно-технических мероприятий, которое позволит аттестовать остальные рабочие места в течение не более двух лет после выдачи сертификата.

Наличие или отсутствие сертификата, а также его категория могут рассматриваться как своего рода обобщающий критерий состояния условий и безопасности труда.

Результатами аттестации пользуются так же при:

• планировании мероприятий по улучшению условий труда и повышению его безопасности;

• обосновании применения льгот и компенсаций;

• решении вопросов о приостановлении или прекращении эксплуатации оборудования, цеха, участка в связи с угрозой жизни и здоровью работников;

• разработке разделов коллективного договора в части условий и охраны труда, соглашений по охране труда;

• составлении статистической отчетности;

• информировании работников об условиях труда;

• решении вопросов о наложении административно-эконо-мических санкций за несоблюдение требований охраны труда. 

Тема 11. ОХРАНА ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИИ

11.1. Содержание понятия и задачи охраны труда.

Органы контроля и надзора
В Федеральном законе «Об основах охраны труда в Российской Федерации» дано следующее определение охраны труда. Охрана труда - это система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая правовые, социально-экономические, организационно- технические, санитарно-гигиенические, лечебно- профилактические, реабилитационные и иные мероприятия.

Основными составляющими и взаимосвязанными элементами охраны труда являются:

• законодательная и нормативная база охраны труда;

• производственная санитария и охрана окружающей среды;

• техника безопасности;

• пожарная безопасность.

К основным законодательным документам в сфере охраны труда относятся: Конституция РФ; Трудовой Кодекс РФ; Гражданский кодекс РФ; Федеральный закон «Об основах охраны труда в Российской Федерации»; Федеральный закон «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний»; постановления Правительства РФ, Минтруда России; приказы, постановления, инструктивные, письма органов государственного контроля и надзора за охраной труда.

Нормативная база охраны труда включает:  
• государственные стандарты Системы стандартов безопасности труда (ССБТ); санитарные правила (СП); санитарные нормы (СН); гигиенические нормативы (ГН); санитарные правила и нормы (СанПиН); строительные нормы и правила (СНиП); правила безопасности (ПБ); правила устройства и безопасной эксплуатации (ПУБЭ); инструкции по безопасности (ИБ); правила по охране труда межотраслевые (ПОТ РМ); межотраслевые организационно-методические документы (положения, методические указания, рекомендации); правила по охране труда отраслевые (ПОТО);

• типовые отраслевые инструкции по охране труда (ТОЙ); отраслевые организационно-методические документы (положения, методические указания, рекомендации).

Нормативную базу дополняют локальные нормативные документы — инструкции по охране труда (ИОТ), разрабатываемые на самом предприятии для работников и отдельных видов работ, положения об организации работы по охране труда на предприятии и т.п.

Производственная санитария — сфера практической деятельности, базирующаяся на выводах и рекомендациях гигиены труда. Последняя представляет собой отрасль медицинской науки, занимающуюся изучением условий труда, их влияния на здоровье человека, установлением предельно допустимых параметров физических факторов производственной среды, а также разработкой организационных, лечебно- профилактических и санитарно-гигиенических мероприятий, направленных на оздоровление условий труда, профилактику заболеваний, производственного утомления и повышение работоспособности.

Производственная санитария решает такие прикладные задачи, как: установление и применение на практике санитарных норм; организация надзора за их соблюдением; проведение обследований условий труда; внедрение конкретных мероприятий по их улучшению; разработка и внедрение практических мер по профилактике заболеваний.

 В области охраны окружающей среды предполагается предупреждение или устранение вредного воздействия производственной деятельности на экологию: очистка выбросов в атмосферу, удаление и нейтрализация отбросов, очистка сточных вод и т.п.

Техника безопасности — система организационных мероприятий, технических средств и методов, предотвращающих воздействие на работающих опасных производственных факторов.

Можно выделить следующие основные задачи техники безопасности:
• профилактика производственного травматизма на стадии проектирования предприятий, машин, оборудования, оснастки, а также в процессе их эксплуатации;

• разработка общих правил и норм охраны труда;

• разработка конкретных инструкций о безопасных параметрах эксплуатации оборудования и производства работ;

• разработка методических и наглядных пособий по технике безопасности;

• обучение, инструктаж работников, проверка знаний правил безопасного ведения работ;

• учет, расследование и анализ несчастных случаев на производстве;

• разработка и контроль за осуществлением мероприятий по технике безопасности.

Существенное значение имеет и пожарная безопасность.
Пожарная  безопасность  подразумевает  решение  трех основных задач:

• рациональная планировка зданий (обеспечение противопожарных разрывов между зданиями, достаточное количество выходов, наличие противопожарных преград из огнестойких материалов, дымовых люков и шахт и проч.);

• соблюдение правил пожарной безопасности,  обучение работников;

• обеспечение наличия и исправности средств пожаротушения, сигнализации, организация пожарной охраны, определение путей и разработка планов эвакуации.
Помимо задач в литературе нередко выделяются функции  охраны труда. В том числе: защитная функция, профилактическая, контрольная, функция компенсации и реабилитации, аналитическая,  функция  стандартизации, информационная, образовательная, исследовательско-внедренческая, экономическая функция. 

Государственный надзор и контроль за охраной труда
Система органов, осуществляющих государственное управление охраной труда, государственный надзор и контроль за охраной труда может быть представлена в следующем виде:
	Орган контроля и надзора
	Объект контроля и надзора

	1. Федеральная инспекция труда Министерства здравоохранения и социального развития России. Государственные инспекции труда в субъектах РФ. 
	1. Соблюдение законодательства о труде и его охране, требований охраны труда



	2. Федеральный горный и промышленный надзор (Госгортехнадзор)


	2. Контроль за безопасным ведением работ в промышленности, устройством и безопасной эксплуатацией оборудования (подъемные сооружения, котлы и сосуды, работающие под давлением, трубопроводы пара и горячей воды, газовое хозяйство, взрывные работы)

	3.  Департамент государственного энергетического надзора и энергосбережения Минэнерго России


	3. Контроль мероприятий по обеспечению безопасного использования электрических и теплоиспользующих установок, по рациональному и эффективному использованию электрической и тепловой энергии

	4. Федеральный надзор России по ядерной и радиационной     безопасности  (Госатомнадзор)
	4. Контроль безопасности объектов при производстве, обращении и использовании в мирных и оборонных целях атомной энергии, ядерных материалов, радиоактивных веществ и изделий на их основе 

	5. Главное управление государственной противопожарной службы МВД России
	5. Контроль соблюдения правил пожарной безопасности



	6.  Департамент    государственного санитарно- эпидемиологического надзора Министерства здравоохранения и социального развития России


	6. Контроль соблюдения санитарно-гигиенических, противоэпидемиологических норм и правил,  государственная регистрация потенциально опасных химических и биологических веществ.

	7. Отдел всероссийской государственной экспертизы условий труда Департамента условий и охраны труда Министерства здравоохранения и социального развития России
	7. Контроль состояния условий и охраны труда, качества проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, правильности предоставления гарантированных законодательством льгот и компенсаций за работу в неблагоприятных условиях труда; подготовка предложений об установлении класса профессионального риска в соответствии с сертификацией работ по охране труда в организации

	8. Генеральная прокуратура РФ (Генеральный прокурор РФ)
	8. Высший надзор за точным и единообразным соблюдением законов о труде на территории РФ



Представители органов государственного контроля и надзора вправе посещать предприятия (независимо от форм собственности), проводить проверки, получать необходимую для выполнения своих функций информацию, выдавать обязательные для исполнения предписания, налагать штрафы, приостанавливать деятельность предприятий,  оборудования в случае наличия угрозы жизни и здоровью людей, передавать материалы в правоохранительные органы.

Статьей 22 Федерального закона «Об основах охраны труда в Российской Федерации» предусмотрен также общественный контроль за соблюдением прав и законных интересов работников в области охраны труда. Он осуществляется профсоюзами и иными уполномоченными работниками представительными органами, которые вправе создавать для этого собственные инспекции, а также избирать уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда. 

11.2. Меры по обеспечению безопасности работающих

Меры по обеспечению безопасности условно можно делить на три группы:
1.Меры по устранению производственных вредностей и опасностей; 

2.Меры защиты работника от производственных вредностей и опасностей, включая меры по нейтрализации их воздействия;

3. Меры по обучению работников безопасным приемам и методам ведения работ.

1. К числу мер первой группы можно отнести:

1) совершенствование технологических процессов; 

2) внедрение нового и модернизация действующего оборудования; 

3) механизация и автоматизация опасных для здоровья производственных процессов;

4) устройство и реконструкция санитарно-гигиенического оборудования, обеспечивающего нормальный микроклимат и чистоту воздушной среды;

5) замена опасных для здоровья людей сырья и материалов;

6) приведение естественного и искусственного освещения к нормам;

7) устройство в местах повышенной опасности тротуаров, переходов, тоннелей, галерей;

8) рациональное размещение производственного оборудования;

9) приведение зданий, сооружений, помещений, строительных и промышленных площадок в соответствие с требованиями строительных норм и правил;

10) нанесение на производственное оборудование, коммуникации, опасные зоны сигнальных цветов и знаков безопасности;

11)локализация производственных вредностей — обособление рабочих мест, где продуцируются эти вредности, в отдельные помещения.

2. К мерам защиты работников от вредных и опасных производственных факторов (вторая группа мер), прежде всего, относится применение средств индивидуальной и коллективной защиты (технических средств, используемые для предотвращения или уменьшения воздействия на работников вредных или опасных производственных факторов, а также загрязнения).

Коллективные средства защиты можно подразделить на три группы: изолирующие работников от источников производственных вредностей; снижающие уровень вредностей; предохраняющие работников от производственных опасностей.

К изолирующим средствам относятся тепловые и водяные завесы, разнообразные экраны, звукопоглощающие перегородки, ширмы для защиты от электросварки и т.п. К средствам второй группы относятся увлажнители воздуха, пылеулавливатели, отсосы, поглотители паров, вентиляционные устройства, кондиционеры, ионизаторы и др. Защитные устройства могут существовать в виде:  ограждений, различного рода блокировочных устройств, предотвращающих работу механизмов в недопустимых ситуациях, устройств автоматического предупреждения об опасных режимах работы на производстве и т.п.
К индивидуальным средствам защиты относятся спецодежда, спецобувь, защитные приспособления, защитные мази и пасты.Требования к спецодежде и спецобуви  определяются особенностями производства. Нормы выдачи и сроки носки спецодежды регламентируются специальными нормативами, в том числе отраслевыми. Обычно спецодежда выдается на срок от 1 до 48 мес. (бесплатно). Ее стоимость входит в себестоимость продукции. Уход за спецодеждой (чистка, сушка, ремонт, стирка) обеспечивается предприятием.

Защита глаз осуществляется в основном с помощью различного типа очков. Для защиты органов дыхания используются два основных вида приспособлений: фильтрующие (респираторы, противогазы) и изолирующие (шланговые и кислородные приборы).

Защита органов слуха осуществляется индивидуальными средствами, если другие меры не обеспечивают снижения шума до допустимых уровней. Используются противошумные наушники, шлемы и каски, ушные вкладыши из твердых, эластичных и волокнистых материалов. Для защиты кожи помимо спецодежды применяются специальные пасты и мази.

В качестве мер снижению и нейтрализации  воздействия вредных и опасных факторов используют различные лечебно-профилактические меры (выдача спецжиров, молока, питания повышенной калорийности, витаминизированных напитков, предварительные медицинские осмотры, санаторно-курортное лечение). Сюда же можно отнести применение специальных режимов труда и отдыха,  сокращающих время непрерывного воздействия вредных факторов на организм и обеспечивающих восстановление работоспособности. В том числе: устройство мест и помещений для внутрисменного отдыха, помещений и комнат релаксации, психологической разгрузки, мест для обогрева или охлаждения работников и т.п. 

Большое значение имеет  поддержание оптимального питьевого режима. С этой целью монтируются автоматы для приготовления газированной воды, организуется централизованная подача к рабочим местам питьевой, газированной воды, чая, других тонизирующих напитков.

3. Меры по обучению работников безопасным приемам и методам ведения работ  (третья группа мер.)
Локальными нормативными документами об охране труда на предприятии являются инструкции по охране труда для работников и на отдельные виды работ.      Инструкция по охране труда должна содержать:
1) общие требования безопасности;

2) требования безопасности перед началом работы;

3) требования безопасности во время работы;

4) требования безопасности в аварийных ситуациях;

5) требования безопасности по окончании работы.

Различают несколько видов инструктажа. Вводный инструктаж проводится при поступлении на работу и включает общие сведения о правилах поведения и основных мерах безопасности на территории предприятия и в производственных помещениях, мерах электробезопасности, производственной санитарии и пожарной профилактики.

Первичный инструктаж проводится при допуске к самостоятельной работе на конкретном рабочем месте с показом приемов и методов безопасного труда.

Повторный (периодический) инструктаж содержит те же сведения, что и первичный, и проводится не реже одного раза в квартал (для отдельных категорий работников — один раз в год).

Текущий (целевой) инструктаж осуществляется каждый раз перед началом работ повышенной сложности и опасности с обязательным оформлением наряда-допуска и показом приемов и методов безопасного труда, а также при выполнении разовых работ, не связанных с прямыми обязанностями по специальности (погрузка, выгрузка уборка, ликвидация последствий аварий и т.п.).

Внеплановый инструктаж проводится: при введении в действие новых или изменении нормативных актов по охране труда; изменениях в технологическом процессе, замене или изменении средств и предметов труда; при нарушении работниками требований безопасности, несчастном случае на производстве; по требованию органов государственного контроля и надзора; при длительных перерывах в работе (более 60 дней, а для работ с повышенными требованиями к безопасности — более 30 дней).

Руководители и специалисты предприятий, а также лица, занимающиеся предпринимательской деятельностью, связанные с организацией, руководством и проведением работ непосредственно на рабочих местах и производственных участках, не позднее месяца со дня вступления в должность должны проходить проверку знаний по охране труда. Повторная проверка осуществляется не реже одного раза в три года.

Порядок обучения и проверки знаний по охране труда руководителей и специалистов предприятий установлен Типовым положением, утвержденным постановлением Минтруда России (от 12 октября 1994 г., с изменениями и дополнениями от 9 апреля 1996 г.).

Проверка знаний осуществляется комиссией (с участием руководителей и специалистов служб охраны труда, государственных инспекторов труда, представителей профсоюзного органа, представителей надзорных органов), либо имеющими соответствующую лицензию учебными учреждениями, либо комиссиями органов управления охраной труда субъектов РФ. 

Типовым положением предусмотрен примерный перечень вопросов для обучения и проверки знаний. К ним относятся: основные нормы трудового права и законодательства по охране труда, организация охраны труда на предприятии, сведения об опасных и вредных производственных факторах и мерах защиты от них, порядок расследования и учета несчастных случаев и профессиональных заболеваний, меры оказания первой доврачебной помощи пострадавшим на производстве.

11.3. Организация работы по улучшению условий

труда на предприятии

На предприятиях с численностью более 100 человек создается служба охраны труда или вводится должность специалиста по охране труда. Основными ее задачами являются:

- организация работы по охране труда;

- контроль за соблюдением законодательных и иных нормативных правовых актов по охране труда;

-организация профилактической работы по предупреждению производственного травматизма, профессиональных заболеваний и улучшению условий труда;

- информирование и консультирование работодателя и работников по вопросам охраны труда.

Численность специалистов службы охраны труда определяется на основе Межотраслевых нормативов численности работников службы охраны труда на предприятии, утвержденных постановлением Минтруда России (от 10 марта 1995 г. № 13.)

При численности работающих до 100 человек  вопрос о создании службы охраны труда или введении должности соответствующего специалиста решается работодателем. Он может возложить обязанности инженера по охране труда на одного из специалистов предприятия (по совместительству с выполнением основной работы), пригласить на условиях совместительства опытного инженера по охране труда «со стороны», заключить договор на сервисное обслуживание со специализированной организацией, оказывающей услуги в области охраны труда.

Служба охраны труда подчиняется руководителю предприятия, который несет ответственность за обеспечение безопасности и здоровья работников. Функции по обеспечению охраны труда возлагаются также на руководителей и специалистов организации в соответствии с уровнем их компетенции и ответственности.

На предприятиях с численностью работников свыше 10 человек создаются совместные комитеты (комиссии) по охране труда, в состав которых на паритетных основах входят представители работодателя и работников в лице профессиональных союзов или иных уполномоченных работниками органов. 

Общественный контроль за охраной труда осуществляется с помощью уполномоченных  лиц по охране труда. Уполномоченные избираются в структурных подразделениях или на предприятии в целом и, как правило, входят в состав совместной комиссии. 

Для каждого уровня управления можно выделить свои объекты контроля. Для рабочих — это оборудование, применяемые средства защиты. Для руководителей нижнего уровня объектами контроля являются подчиненные, параметры вредных и опасных факторов, состояние оборудования, инструмента, средств защиты, рабочих мест. Для руководителей верхнего уровня объект контроля — выполнение требований охраны труда подчиненными специалистами.

Углубленный (периодический) контроль осуществляется в ходе аттестации рабочих мест, внеочередной — по требованию работников или органов государственного надзора.

Существенное значение имеет текущий контроль, осуществляемый многоступенчатым методом. Наиболее известна система трехступенчатого контроля:

первая ступень — мастер и уполномоченный по охране труда обходят все рабочие места участка ежедневно, принимают меры к устранению выявленных нарушений и отчитываются перед начальником цеха;

вторая ступень — еженедельный обход начальником цеха всех участков; проверка устранения недостатков, выявленных на первой ступени, принятие дополнительных мер по их устранению; отчет перед администрацией и совместной комиссией;

третья ступень — ежемесячная проверка состояния условий труда и выполнения решений по результатам контроля второй ступени совместной комиссией и/или руководителем (специалистом) службы охраны труда, отчет перед руководителем предприятия (организации) и профсоюзом, принятие решения о разработке и проведении соответствующих мероприятий, установление сроков их выполнения и ответственных.

Планирование мероприятий по охране труда 

Основой для разработки плана мероприятий по охране труда являются результаты инструментальных замеров условий труда на рабочих местах, анализ производственного травматизма и заболеваемости, результаты аттестации рабочих мест, предложения и предписания органов государственного надзора и контроля, жалобы и предложения работников.

Мероприятия могут быть направлены на совершенствование оборудования, технологии, средств безопасности; организации работы по обучению работников; материально-технического обеспечения охраны труда. По мероприятиям разрабатывается соответствующая проектно-конструкторская и технологическая документация, и они оформляются разделом в коллективном договоре и соглашении по охране труда.
Помимо этого могут разрабатываться долгосрочные программы по улучшению условий и охраны труда в организации. Разработка программ имеет целью выявление причин и факторов ухудшения условий труда, выбор приоритетных направлений деятельности. 

Финансирование мероприятий по улучшению условий и охраны труда в соответствии с Законом «Об основах охраны труда в Российской Федерации» должно осуществляться в размере не менее 0,1% суммы затрат на производство продукции (работ, услуг). При этом в организации могут создаваться специальные фонды охраны труда.

Расчет экономической эффективности мероприятий строится, как правило, на основе так называемой концепции предотвращенного ущерба. Источником экономии может быть снижение затрат на доплаты:

• к тарифным ставкам и окладам за неблагоприятные условия труда (снижение уровня или отмена доплат и сокращение численности пользующихся ими);

• за неотработанные часы (сокращенную продолжительность смены) занятым на работах с вредными и опасными условиями труда, на тяжелых физических работах (уменьшение или отмена сокращенной продолжительности смены, снижение численности пользующихся данной льготой);

• за неотработанные дни для пользующихся дополнительными отпусками за работу во вредных и опасных условиях (уменьшение продолжительности или отмена дополнительного отпуска, сокращение численности пользующихся льготой);

• до прежнего заработка при переводе пострадавшего в результате несчастного случая или профессионального заболевания на другую работу.

Соответственно суммарное снижение этих доплат обеспечит экономию средств заработной платы и социальных отчислений:

Помимо этого источником экономии может явиться снижение отчислений в фонд социального страхования (отмена надбавок к страховому тарифу, установление скидок, снижение класса риска).

Кроме того, следствием проводимых мероприятий будет рост производительности труда в результате повышения уровня работоспособности, а также сокращения потерь рабочего времени, обусловленных заболеваемостью и травматизмом. Это обеспечит соответствующее снижение себестоимости и увеличение прибыли.

Кардинальное улучшение условий труда может повлечь и снижение затрат на средства индивидуальной и коллективной защиты. Наконец, обеспечивается экономия расходования средств социального страхования в части оплаты пособий по временной нетрудоспособности, единовременных и ежемесячных выплат пострадавшим, оплаты им дополнительных расходов на медицинскую, социальную, профессиональную реабилитацию.

Наиболее значимым является социальный эффект мероприятий по улучшению условий и охраны труда. Он проявляется в сокращении численности занятых на работах с вредными и опасными условиями, тяжелым физическим трудом, в снижении частоты и тяжести производственного травматизма, профессиональной и общей заболеваемости, в уменьшении количества случаев полной и частичной утраты трудоспособности, в повышении удовлетворенности трудом, укреплении здоровья работников и их потомства.

Тема 12. ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ
И ЭФФЕКТИВНОСТЬ ТРУДА

12.1. Сущность понятий «производительность» и

«эффективность» труда

Экономика – это наука  эффективного использования ограниченных ресурсов. Под словом «эффективность» подразумевается степень достижения поставленной цели, соотнесенная с затратами труда. Эффективность труда – не исчерпывается количественной характеристикой (объемом выпущенной продукции), она также учитывает качественную сторону трудовой деятельности. Понятие «эффективность труда» включает в себя не только экономические, но и социальные результаты труда, такие как: реализация и развития способностей к труду, повышение трудовой мотивации, качество жизни, охрана экологии и т.п.

К показателям эффективности производства относятся: фондоотдача, материалоемкость  и др. Фондоотдача – это отношение результата производства к стоимости основных фондов (средств труда, используемых не менее года). Материалоемкость – отношение стоимости материалов к стоимости продукции.
Важнейшим показателем эффективности труда является его производительность. Последнее понятие используется в двух аспектах:

1. В широком смысле,  – это показатель, характеризующий соотношение между выпуском продукции и затратами ресурсов на этот выпуск. При этом учитываются результаты экономической деятельности в целом: затраты капитала, материальных, трудовых ресурсов. 

2. В узком смысле, производительность труда используется в качестве показателя результативности использования трудовых ресурсов.

Производительность труда – это показатель продуктивности трудового процесса, выражающий отношение результатов производства к затратам труда. Обычно результаты труда представлены объемом выпущенной продукции, а затраты - продолжительностью рабочего времени или численность занятых работников. 

Если производительность труда определяется как частное от деления объема произведенной продукции на продолжительность труда, то речь идет о выработке (среднечасовой, среднедневной, среднегодовой) труда.
Если в числителе затраты рабочего времени, а в знаменателе объем произведенной продукции, то показателем производительности труда служит трудоемкость.

Анализ производительности труда может производиться на уровне отдельного работника, предприятия, региона и общества в целом.

Производительность труда – это экономическая категория, характеризующая отношения между работодателем, государством и работником по поводу повышения эффективности использования способностей к труду и сокращения затрат на единицу продукции. Уровень и динамика производительности общественного труда является показателем эффективности экономической системы, деятельности правительства по регулированию экономики.

С понятием «производительность труда» тесно связано понятие «интенсивность труда». Интенсивность труда - степень напряженности труда. Измеряется количеством труда в единицу времени. Этот показатель фиксирует расход физической и нервной энергии работника. Для его измерения используются специальные приборы. Рост интенсивности труда напрямую повышает его  производительность. Однако при этом рост последней обеспечивается исключительно за счет рабочей силы, увеличение доли живого труда. Повышение интенсивности труда имеет свои пределы. Производительности труда может повышаться неограниченно.
12.2. Показатели и методы измерения

производительности труда

Для того, что бы объективно судить об изменениях производительности труда, нужны надежные показатели. Их довольно много, на разных предприятиях они отличаются друг от друга. Обычно, эти показатели отражают отношение массы (объема) произведенной продукции к времени, затраченному на ее производство. Чем больше продукции произведено и чем меньше времени на это затрачено, тем производительность труда выше.

Показатели должны: 

1. Отражать результаты, как живого, так и прошлого труда на единицу продукции.
2. Обеспечивать сравнимость результатов деятельности различных участков предприятия, а так же всего предприятия с конкурирующими фирмами.

Показателями измерения производительности труда являются:

· натуральные единицы (килограммы, тонны, метры и т.п.); 

· ценовые (денежные) единицы;

· нормированные трудовые затраты (человеко-часы, нормо-часы);

· условные показатели (баллы)

Натуральные показатели являются наиболее точным выражением объемов продукции. При оценке производства схожих видов товаров могут использоваться  условно-натуральные единицы. Например, молоко различной жирности условно приводится к одному виду. 
Область применения натуральных показателей ограничена. Более распространенными являются денежные единицы. Для того чтобы избежать влияния инфляции при использовании стоимостных показателей в расчеты вносят поправочные коэффициенты (дефляторы). При расчете производительности труда в денежном выражении учитывается только добавленная стоимость произведенного товара.

Производительность труда может быть выражена через выработку продукции одним работником в течение определенного периода времени (человеко-час, человеко-день, выработка на среднесписочного работника в год). Затраты труда на производство единицы продукции называются ее трудоемкостью. Она исчисляется в человеко- часах на единицу продукции. 

На уровне общества в целом (макроэкономика)  производительность труда рассчитывается на базе показателей ВВП или ВНП. Последние рассматриваются по отношению к количеству занятых в экономике страны. На уровне предприятия производительность рассчитывается  на основе показателей добавленной стоимости или  валового дохода.

12.3. Факторы и условия производительности труда

Факторы – это движущие силы или причины, оказывающие воздействие на уровень и динамику производительности труда. 

Условия - процессы или явления, ослабляющие или усиливающие действие тех  или иных факторов. Деление это во многом условное. Факторы могут рассматриваться как условия и, наоборот.

Различают следующие факторы производительности труда:

1. материально-технические;

2.  организационные;

3. социально-экономические.

Материально-технические характеризуют уровень развития и степень использования средств производства. Количество и качество станков и оборудования. Механизация и автоматизация производства. Развитие НТП.

Организационные факторы включают в себя организацию труда и управления на предприятии и в народном хозяйстве в целом. Размещение производства. Его специализация, кооперирование, концентрация. Нормирование труда. Оплата труда. Улучшение снабжения, условий труда, совершенствование режимов труда и отдыха, укрепление дисциплины труда.

Социально-экономические факторы – совокупность условий, обеспечивающих  производительность труда. Количество и качество рабочей силы. Квалификационный и образовательный уровень персонала, его мотивация. Содержание труда. Дисциплина. Микроклимат в коллективе.

Роль социально-экономических факторов в повышении современной производительности труда постоянно увеличивается. По мнению ряда исследователей, неблагоприятный социально-психологический климат в коллективе способен понизить производительность труда на 15-30 и даже 50%.

По характеру влияния на производительность труда различают прямые и косвенные факторы. К первым относятся факторы, способные оказывать непосредственное влияние на производительность труда (используемое оборудование, технологии, организация и стимулирование труда). Ко вторым – факторы, имеющие опосредованное воздействие (меры социальной политики). 
К условиям производительности труда относятся:

1. природно-климатические условия (естественные)

2. особенности налогово-бюджетной и денежно-кредитной политики, инвестиционной, структурной экономической политики государства

3. особенности проводимой государством промышленной политики

4. особенности социальной политики

5. стабильность и предсказуемость политической ситуации.

Некоторые страны, имеющие ограниченные природные ресурсы (Япония, Сингапур), сумели добиться высокого уровня развития своих производительных сил за использования человеческих ресурсов, применения современной техники, технологии.

Политика государства должна обеспечивать конкурентность производственной сферы, гарантии привлекаемому иностранному капиталу, защиту отечественного производителя. 

12.4. Состояние производительности труда в России.

Резервы роста производительности труда

Повышенное внимание к производительности труда объясняется тем, что в современных условиях это единственный путь повышения материального благосостояния общества и его членов. Неслучайно в ряде стран и регионов (США, Западная Европа, Юго-Восточная Азия) существуют национальные центры и организации, занимающиеся проблемами повышения производительности труда. 

Анализ мирового развития производства показывает, что за период 1850-1990 гг. среднегодовые затраты труда одного работающего в развитых странах сократились более чем в 2 раза, при этом уровень жизни многократно повысился. Все это является прямым результатом резкого повышения производительности труда. К сожалению, отечественная динамика производительности труда последних десятилетий имеет отрицательную направленность. 

На протяжении почти сорока лет двадцатого века Россия являлась мировым лидером по  темпам промышленного роста. Были десятилетия, когда наш объем производства фактически удваивался. И даже в восьмидесятых годах среднегодовые показатели промышленного производства составляли около 6%, в то время как в США – 3%, в ФРГ – 4%, в Японии 5%.  

Связано это было, главным образом, с использованием экстенсивных факторов роста. Тем не менее, значительное внимание при этом уделялось техническому прогрессу, росту профессионального уровня работников, совершенствованию организации труда. Однако уже в восьмидесятые годы в стране отчетливо проявились проблемы морального и физического износа оборудования, отставание в области НТР, снижения мотивации к труду.

По мере исчерпания экстенсивных факторов, темпы производительности общественного труда снизились до 3% , а после проведения реформ девяностых годов произошло падение производительности труда, более чем вдвое. В дальнейшем наблюдалась отрицательная динамика. Если в 1990 году производительность труда россиян была примерно в 4 раза ниже, чем в США, то в 1995 году – уже в 6 раз.

Причинами падения производительности
труда являлись:

1. полная и частичная остановка производства, вызванная распадом системы экономических связей, реструктуризацией предприятий;

2. старение основных фондов;

3. ухудшение организации труда, управления предприятиями и экономикой в целом;

4. снижение профессионального уровня рабочих и специалистов;

5. падение мотивации к труду;

6.сокращение объемов ведения научно-технических работ.

Подобное положение самым отрицательным образом сказывается на уровне жизни населения России, ее обороноспособности, перспективах экономического и социального развития. Руководством страны поставлена задача удвоения объемов ВВП в течение ближайших пяти лет. При этом остается неясным, каким образом предполагается добиться указанного роста.

Очевидно, что должны быть приведены в действие неиспользованные резервы роста производительности труда. 

В науке существуют различные критерии классификации резервов. Выделяют: резервы запасов и резервы потерь; резервы использования основных и оборотных фондов и резервы  использования живого труда и т.д.

В соответствии с названными выше факторами производительности труда можно выделить:

1. материально-технические резервы;

2. организационные резервы;

3. социально-экономические резервы

Очевидно, что для повышения производительности труда России на современном этапе необходимо в первую очередь использовать организационные резервы. На уровне законодательном и еще больше на уровне практической политики государству необходимо навести элементарный порядок в использовании природных ресурсов, экспортно-импортных операциях,  налоговой, кредитной, антимонопольной политике. Необходимо создать надежные гарантии для отечественного и иностранного капитала, вкладываемого в российскую экономику, резко снизить размеры коррупции, бороться с неэффективным использованием любых видов собственности. 

Только создав подобные политические предпосылки, можно рассчитывать на обновление материально-технических средств производства, совершенствование организации труда и управления на уровне предприятий и повышение эффективности использования личного фактора производства.

Тема13. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ

13.1. Структура доходов населения

В условиях рыночной экономики личные доходы граждан формируются из:

1) средств, полученных при выполнении трудовой деятельности по найму ( заработная плата, гонорар);

2) доходов от предпринимательской деятельности (прибыль);

3)доходов от собственности (дивиденды и проценты на капитал);

4) доходов от ЛПХ (денежные средства и натуральные продукты, полученные за счет труда в домашнем хозяйстве);

5) денежных выплат государства и предприятий (пенсии, пособия, стипендии, услуги предприятий на образование, медицину, транспорт и т.п.).

Соотношение каждого из названных факторов в общей структуре доходов населения зависит от экономической ситуации, форм собственности, традиций. Например, в среднем по России доля ЛПХ в совокупном доходе населения составляет около 13%, при этом в Москве и Санкт-Петербурге – 1%,  в Псковской области – 36%.

Основной тенденцией последних 15-20 лет является снижение доли заработной платы россиян и повышение доходов от предпринимательской деятельности и от собственности.

Для анализа уровня и качества жизни населения очень важное значение имеет характер распределения доходов среди населения. Фундаментом экономической и политической стабильности общества является средний класс. В России последний по ряду оценок составляет не более 10%, т.е. в 3-4 раза меньше, чем в развитых странах.  

Рассмотрим диаграмму Лоренца            
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Рис. 2. Диаграмма Лоренца

Диаграмма характеризует распределение доходов по децильным группам населения. 

По оценкам специалистов, дифференциация доходов в России в 1,5-2 раза выше, чем в развитых странах. Около половины общего денежного дохода россиян сосредоточено у 20% населения.

Средний почасовой доход россиянина, занятого в промышленности составляет около 1,2 доллара, в Греции – 8, 6, в Испании – 12,5, в Швеции-Финляндии – 22,7-23,6, в Германии – 30,3 доллара США. При этом, по оценке академика Д.С.Львова, отставание россиян по уровню оплаты значительно больше, чем по производительности труда ( производительность труда россиян уступает в 3,5 - 4 раза). Оклады и суммарные доходы большинства российских руководителей не отражают результатов деятельности предприятий.

Доходы и уровень жизни россиян исследуются в режиме мониторинга Всероссийским центром уровня жизни при Министерстве труда и социального развития РФ. Анализ осуществляется по экономическим регионам и субъектам федерации. Разрыв по средним доходам между отдельными субъектами составляет 12-13 раз. Лидируют Москва, регионы Тюмени. Омская область находится примерно на 50-55 месте из 89.

13.2.Экономическая сущность заработной платы.
Ее функции и принципы построения.
Теория эффективной заработной платы
Основной частью дохода большинства  населения является заработная плата. В России она составляет примерно 50%,  в США - 65% общего дохода работника.

Заработная плата представляет собой экономическую категорию, выражающую отношения между работником, работодателем и государством по поводу распределения части вновь созданного продукта. 

Заработная плата отражает отношения, в основе которых, с одной стороны, лежит товарный характер рабочей силы, то есть продажа работником на рынке труда своей  способности к труду. С другой стороны, рабочая сила выступает как человеческий капитал работника, и, следовательно, заработная плата  является платой за использование капитала.

Существует несколько подходов к определению понятия заработная плата. Например, заработная плата может рассматриваться как:
Заработная плата - величина необходимого продукта и часть прибавочного продукта, идущая на оплату труда

Заработная плата - форма распределения по труду.

Заработная плата - цена рабочей силы, включающая в себя издержки, связанные с использованием живого труда, а также доход  работника.

Понятие «цена рабочей силы» не совпадает с понятием «стоимости рабочей силы». Последняя выражается через общественно необходимые издержки, обеспечивающие воспроизводство рабочей силы. Цена рабочей силы – это размер выплачиваемой заработной платы. Он зависит, главным образом, от рыночной конъюнктуры. По некоторым оценкам (Л.А.Еловиков), цена рабочей силы в России в пять раз ниже, чем ее стоимость. 

Реальной зарплатой - называется количество товаров и услуг, которые можно приобрести за полученную оплату труда.

Заработная плата выполняет множество функций, они дополняют и взаимопроникают друг в друга, поэтому их необходимо рассматривать в совокупности.

Функции заработной платы

1.  воспроизводственная (простое и расширенное воспроизводство рабочей силы);

2.  распределительная (инструмент распределения материальных благ в соответствии с количеством и качеством труда);

3.  стимулирующая (мотивация к труду, через оптимальную организацию оплаты труда);

4.  измерительная (учитывает затраты труда как элемент цены продукта).

5.  регулирующая (влияние на спрос и предложение в различных отраслях).
С указанными функциями заработной платы тесно связаны  принципы построения заработной платы:

1.  основа заработной платы - общественно необходимые издержки на простое и расширенное воспроизводство рабочей силы.

2. создание условий для установления строгой зависимости размера оплаты от способностей и конечных результатов деятельности

3.  учет спроса и предложения рабочей силы

4.  самостоятельность предприятий в разработке систем оплаты труда, при соблюдении ограничений, установленных государством и тарифными соглашениями.

5.  обеспечение материального и морального стимулирования

6. стимулирование повышения квалификации. 

Данный список может быть продолжен.
К издержкам, которые несет любое предприятие, организация при использовании живого труда относятся:

1.  Денежная заработная плата

2.  Оплата за неотработанное время

3.  Затраты на социальное страхование и социальное обеспечение

4.  Натуральная заработная плата

5.  Премиальные и денежное вознаграждение, в т.ч. участие в прибыли

6.  Стоимость жилья

7.  Выплаты и льготы работникам из фонда предприятия

8.  Налог на ФОТ.

Теория эффективной заработной платы
До недавнего времени преимущественно исследовалась эффективность вещественных факторов производства ( капвложения, основные фонды, техника и т.п.). С повышением внимания к человеческому фактору связана теория эффективной заработной платы. Последняя  рассматривается как стимул к повышению эффективности труда. 

Однако простое повышение заработной платы не всегда и не на долго стимулирует трудовую активность работника. Важен не ее размер, а правильная организация оплаты труда. Английская пословица гласит: «Доходы, как и башмаки должны быть впору, ибо если они малы, то сковывают движение, а если велики, можно споткнуться и упасть».

Формула  эффективности представляет отношение созданного продукта (результата) к выплаченной на его производство заработной плате. Такой подход позволяет установить степень рациональности в расходовании фонда заработной платы, позволяет сравнивать  эффективность ее использования на различных предприятиях.  Увеличение заработной платы должно приводить к повышению производственных показателей организации.

Различают внутренние и внешние факторы, определяющие стимулирующие возможности заработной платы. Внутренние связаны с организацией заработной платы (составные элементы и их связь с количеством и качеством труда). Внешние факторы – система управления в целом, правовые основы, соответствие спроса и предложения на товары и услуги, устранение приписок, взяток и т.п.
Интересным представляется опыт регулирования заработной платы в период кризиса Республики Казахстан.
1. Формы и системы оплаты труда выбираются предприятиями;

2. Максимальные размеры заработков не ограничиваются, но регулируются налогами;

3. Размер минимальной зарплаты определяется минимально необходимыми затратами на воспроизводство рабочей силы;

4. Для всех занятых, независимо от организационно-правовой формы предприятий действует единая тарифная сетка, предусматривающая 21 разряд;

5. Предприятия могут повышать минимальные размеры тарифов, но только за счет прибыли.

Фонд оплаты труда, включаемый в себестоимость продукции, ограничен десятикратным минимумом заработной платы, умноженным на среднесписочную численность персонала. 

6. Предельные размеры окладов руководителей ограничены коэффициентами от 2,5 до 6,0 (в зависимости от числа подчиненных) к фактической среднемесячной заработной плате.

13.3. Дифференциация оплаты труда. Минимальная

заработная плата, минимальный потребительский бюджет
Заработки работников различных категорий и отраслей нередко очень сильно различаются. Например, в банковской сфере России средняя заработная плата примерно в 4 раза выше, чем в промышленности и в 5 – 6 раз выше, чем в образовании, культуре, здравоохранении. Зарплата руководителей предприятия нередко на порядок выше средней зарплаты рабочего.

Для определения уровня дифференциации заработной платы используют соотношение средней зарплаты самой высокооплачиваемой категории работников к самой низкооплачиваемой. В последние годы в России это соотношение постоянно увеличивается и достигает порядка 25:1. В СССР этот показатель составлял не более 5:1.

Дифференциация оплаты труда призвана обеспечивать следующие функции: 

1. Стимулирующую

2. Регулирующую

Причины различий в заработной плате связаны с:

1.  Разнородностью рабочих мест (различные требования к рабочей силе, неодинаковые условия труда, пособия, льготы, неденежные вознаграждения, статус, другие характеристики);

2.  Разнородностью работников (различия в предпочтениях работников, различия в человеческом капитале);

3.  Несовершенством рынка (монополизм, ограничения мобильности, несовершенство информации, дискриминация).

В литературе существуют различные взгляды на допустимую дифференциацию оплаты труда, ее величина должна определяться эмпирически в зависимости от экономических условий и традиций населения. Пример Швеции, США. Но однозначно, в России сегодня необходимо обеспечить более справедливое распределение доходов.

Минимальная заработная плата - заработная плата, обеспечивающая простое воспроизводство рабочей силы. Устанавливается законодательно.  В США, Японии, Бельгии минимальная заработная плата составляет 40-50% от средней, в Германии, Франции, Швеции, Финляндии – 50-70%. В США минимальная заработная плата составляет порядка 6,5 долларов в час.  Размер минимальной заработной платы устанавливается в ходе переговоров работодателей с профсоюзами.

В России минимальная заработная плата составляет не более 15- 20%  средней. Она давно уже не выполняет своей роли и используется как абстрактная расчетная величина. Ее функция – определять размер ставки 1 разряда, которую реально никто не получает.

Потребности, влияющие на уровень минимальной заработной платы:

· Продукты питания, а также одежда, обувь, посуда, мебель

· Жилье, транспорт, средства связи, коммунальные и бытовые услуги

· Образование, отдых, культурно-просветительные мероприятия

С понятием минимальной заработной платы тесно связаны такие понятия как прожиточный минимум и минимальный потребительский бюджет. 

Прожиточный минимум представляет собой стоимостное выражение определенного набора продуктов питания. С  его помощью определяется порог бедности. В набор входит около 20 продуктов.
Минимальный потребительский бюджет - представляет собой стоимость  официально утвержденного набора товаров и услуг, необходимых для обеспечения простого воспроизводства рабочей силы. Для разных категорий населения он различен.

Минимальная потребительская корзина - совокупный минимальный объем потребностей в натуральной форме. Включает в себя

· продовольственная корзина

· непродовольственные товары и услуги

Минимальная заработная плата должна соответствовать минимальному потребительскому бюджету. В России этого никогда не было, она едва достигает прожиточного минимума. Главная причина этого – недейственность коллективно-договорной системы регулирования заработной платы.
Факторы, влияющие на потребности:

1. Состояние экономики

2. Доходы населения

3. Политическая ситуация

4. Традиции

5. Географическое положение

6. Демографическая ситуация

7. Культурно-образовательный уровень

Естественно, что потребности людей, живущих в развитых странах значительно выше, чем потребности населения развивающихся стран. В структуру потребностей входят издержки на содержание неработающих членов семьи, воспитание детей.
Тема 14. ОРГАНИЗАЦИЯ ОПЛАТЫ ТРУДА

НА ПРЕДПРИЯТИИ

14.1. Структура заработной платы

Заработная плата работника может включать в себя следующие составляющие:

1.оплата по тарифным ставкам или окладу;

2. доплаты и компенсации;

3. надбавки;

4. премии.

Тарифные ставки и оклады призваны отражать количество и качество затрат труда. В России они составляют 40-55% от фонда заработной платы. В сфере финансов, на транспорте, в страховании их доля может быть ниже 40%.

Доплаты учитывают условия и тяжесть труда (производственная среда, сменность, занятость в течение смены). Основой для введения доплат может служить аттестация рабочих мест.

Надбавки и премии стимулируют качество и количество труда. Помимо надбавок и премий за производительность труда могут устанавливаться надбавки и премии за его рационализацию, надбавки за стаж работы, выслугу лет, ученую степень и т.п. Надбавки обычно  имеют постоянный характер, премии выплачивают по результатам работы предприятия и работника. Премии в ряде отраслей достигают 30 и более процентов. Надбавки могут составлять 10% оплаты труда. 

Компенсации учитывают независящие от предприятия факторы. Например, - на инфляцию, на проезд, лечение и т.п.

Кроме того, предприятие может оказывать своим работникам различные услуги, предоставлять социальные выплаты, обеспечивать продуктами, промышленными товарами и т.п. В развитых странах социальные выплаты составляют от 25 до 50% расходов на содержание персонала. Они включают в себя: транспорт, медицинские услуги, питание, повышение квалификации, страхование, оплачиваемый отпуск, членство в клубах, загородные поездки, консультации по юридическим и финансовым проблемам и т.д.  Это так  же является своеобразной и весьма эффективной формой оплаты труда.

Группируя названные выше элементы по принципу постоянства их присутствия в оплате труда, последнюю можно представить в виде двух ее частей: постоянной и переменной.

К постоянной части обычно относится оплата по тарифу и доплаты,  к переменной – надбавки и различные виды премий.

Соотношение постоянной и переменной частей заработной платы может быть различным. в зависимости от:.
14.2. Тарифная и бестарифная модели оплаты труда

Тарифная модель оплаты труда представляет собой совокупность ставок заработной платы (тарифных ставок, должностных окладов) и условий их применения для оплаты труда работников (классификаторов профессий, условий труда и т.д.) 
Тарифные ставки и должностные оклады представляют собой выраженные в денежной форме размеры оплаты труда различных групп и категорий работников в единицу рабочего времени. Тарифные ставки и оклады устанавливаются в зависимости от  сложности и ответственности  труда. Их размер определяется на основе аналитического метода оценки работ (женевская схема). Анализ осуществляется по таким параметрам как: квалификационные требования, нагрузка, ответственность, условия труда.

Тарифные ставки и оклады работников дифференцированы по разрядам, в соответствии с тарифной сеткой. Тарифные сетки представляют собой совокупность тарифных разрядов и соответствующих каждому разряду тарифных коэффициентов. Первый разряд соответствует наиболее простой работе. Различают отраслевые и внутрипроизводственные тарифные сетки. 

В мире принято выделять от 17до 22 разрядов рабочих, специалистов, руководителей.  Российская тарифная сетка предусматривает 18 разрядов. Тарифная ставка первого разряда должна быть сопоставима с размером прожиточного минимума. В России в бюджетной сфере она составляет около 10% последнего.  

Тарифно-квалификационный справочник – сборник квалификационных характеристик, определяющих объем профессиональных знаний и трудовых навыков, которыми должен обладать работник определенного разряда и профессии.  

Для  бюджетной сферы обязательными являются Единая тарифная сетка и Единый тарифно-квалификационный справочник.

Пример тарифной сетки для бюджетных организаций приведен ниже.

Таблица 
Тарифные ставки (оклады) единой тарифной сетки 
по оплате труда работников организаций бюджетной сферы
	Тарифная ставка (оклад)
	Разряд оплаты труда

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Тарифный коэффициент
	1,00
	1,36
	1,69
	1,91
	2,16
	2,44
	2,76
	3,12
	3,53

	Тарифная ставка (оклад)
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	Тарифный коэффициент
	3,99
	4,51
	5,1
	5,76
	6,51
	7,36
	8,17
	9,07
	10,07


Тарифный коэффициент показывает во сколько раз тарифная ставка данного разряда больше ставки первого разряда. Тарифная система является обязательной для госпредприятий и рекомендована для частных. Предприятия могут применять любую тарифную систему, при этом обязательным является минимальный размер заработной платы и ряд доплат (за условия труда, ночную смену, районный коэффициент). Тарифная система должна пересматриваться не реже, чем раз в пять лет.

Бестарифная модель оплаты труда предполагает отсутствие тарифной части заработной платы, в ее основе лежит долевое распределение средств  оплаты труда. Например, – по принципу паевой основы. (МНТК «Микрохирургия глаза»). Могут использоваться «вилки», устанавливающие соотношение оплаты труда различного качества и т.п.

К числу бестарифных систем могут быть отнесены: оплата в процентах от выручки, контрактная, договорная оплата и т.п. Бестарифные системы оплаты труда более доступны для понимания и следовательно лучше выполняют стимулирующие функции. 

В основе бестарифных систем, как правило, лежат базовые показатели заработков работников, основанные на традиционных тарифных системах.

Таблица 

Формирование заработка по тарифной и бестарифной 
моделям

	Фактор формирования заработка
	Способ отражения фактора формирования заработка в моделях организации заработной платы

	
	тарифной
	бестарифной

	Сложность работы (квалификация работника)
	Тарифная ставка соответствующего разряда за выполнение определенного объема работ (отработанное время). Оклад по соответствующей должности с учетом отработанного времени
	Коэффициент квалификации работника (сложности работ, выполняемых на рабочем месте)

	Условия труда на рабочем месте
	Доплата к тарифной ставке за условия труда (в руб. или в % к тарифной оплате)
	Коэффициент тяжести (вредности, сменности) труда на рабочем месте

	Интенсивность труда
	Доплата к тарифной ставке за интенсивность (в руб. или в % к тарифной оплате)
	Коэффициент, учитывающий повышенную интенсивность труда на рабочем месте

	Индивидуальная результативность труда
	1.Премии за основные результаты деятельности (в руб. или в % к тарифной оплате)

2. Оплата за перевыполнение норм выработки (времени)
	Коэффициент, учитывающий результативность труда работника в среднем и за период начисления заработка

	Особые обстоятельства работы (сменность, совмещение профессий, расширение зоны обслуживания и т.п.)
	1. Доплата за сменность согласно графику работы (в руб. или в % к тарифной оплате)

2. Доплаты за совмещение профессий, расширение зон обслуживания (в руб. или в % к тарифной оплате)
	Коэффициент, учитывающий сменную загруженность работника

Коэффициент, учитывающий работу по совмещению профессий (расширению зоны обслуживания)

	Совокупные действия всех факторов
	Индивидуальный заработок работника
	Индивидуальный сводный коэффициент участия в распределении фонда заработной платы


14.3. Формы и системы оплаты труда. Премирование

Традиционно различают повременную и сдельную формы оплаты труда. При повременной форме оплата труда  осуществляется в зависимости от отработанного времени. При сдельной форме оплата производится за каждую единицу произведенной продукции. 

Сдельная оплата труда применяется там, где имеет смысл в наращивании выпуска продукции за счет повышения усилий работника. Разница между указанными формами оплаты труда условна, т.к. при повременной оплате существуют определенные показатели, которые работнику необходимо выполнять.

Система заработной платы устанавливает соотношение между основными ее элементами и результатами труда. Существуют десятки различных систем. Так, в рамках сдельной формы выделяют прямую сдельную, сдельно-премиальную, косвенно-сдельную, сдельно-прогрессивную, сдельно-регрессивную, аккордную системы оплаты труда. 

Применяется сдельная форма оплаты труда при условии:

-научно обоснованного нормирования труда;

-правильной тарификации работ;

-хорошо организованного учета рабочего времени;

-наличии контроля за качеством продукции;

-минимизации потерь рабочего времени по организационно-техническим причинам.

Недостатки сдельных систем оплаты труда:  объемы производства нередко растут за счет качества, у работников формирует индивидуализм, возникает проблема оптимального использования оборудования, нужно устанавливать нормы выработки, результаты труда не всегда определяются усилиями работников (объективные факторы).

К повременной форме относятся простая повременная, повременно-премиальная система, повременная с выдачей нормированного задания и система должностных окладов. Условием для применения повременной формы оплаты труда является учет затрат рабочего времени.

Применяется повременная форма оплаты труда   когда:

- работник не может  непосредственно влиять на результат

-отсутствует количественное измерение результатов труда

-организован строгий учет рабочего времени

-работники используются в соответствии с квалификацией и разрядом

К недостаткам повременных систем оплаты труда относятся: необходимость контроля за работниками, потребность в их дополнительной мотивации.

К нетрадиционным системам вознаграждения относятся: система дополнительных выплат в стиле «кафетерий», создание банка свободного времени, участие работников в прибыли и т.д.

Система дополнительных выплат в стиле «кафетерий» разрешает работнику самому разрабатывать и распределять персонально привлекательный пакет дополнительных выплат. Работника информируют об общей сумме разрешенных дополнительных выплат, и затем они могут распределить выплаты в соответствии со своими предпочтениями.

Создание банка свободного времени – система поощрения, при которой работникам разрешают накапливать отгулы за высокие результаты или отсутствие невыходов на работу. Работник получает соответствующие дни помимо регулярных отпусков, предусмотренных в организации помимо стажа работы.

Участие в прибылях – система, предусматривающая выплату работникам заранее оговоренной  доли прибыли , полученной за счет снижения расходов на  рабочую силу.

Премирование труда

Премия – элемент заработной платы, призванный стимулировать повышение результативности работы. Премирование осуществляется по результатам хозяйственной деятельности. Главная задача премии – стимулирование работника на более эффективный труд. В российской практике зачастую премия используется как способ повышения оплаты труда.

Система премирования  включает в себя следующие элементы:

1) показатели премирования (для рабочих 1-3, для служащих 3-4)

2) условия премирования

3) размеры премий (10%- порог восприятия)

4) круг премируемых

5) периодичность премирования (рабочие – ежемесячно, служащие - ежеквартально)

Общей мировой тенденцией является расширение сферы применения повременных систем оплаты труда с нормированным заданием и достаточно большой долей премий (до 50%).Связано это с усилением роли автоматизации и механизации труда, ростом требований к качеству продукции, ритмичности процесса производства. В оплате сдельщиков усиливается значение коллективных результатов. В то же время повременная форма оплаты все больше учитывает такую составляющую как результаты труда (например, - повременная с выдачей нормированного задания).

14.4. Особенности оплаты труда руководителей
и служащих
Специфика труда руководителей связана с их повышенной ответственностью за работу предприятия перед собственниками предприятия и его коллективом.  Работа требует проявления уникальных профессиональных и волевых качеств, творческой инициативы, При этом результаты труда руководителей и специалистов  могут проявляться не сразу, и фиксироваться через косвенные показатели. Работу данной категории сложно контролировать. Учитывая роль управленческого звена в организации производства, их труд необходимо мотивировать особенно тщательно.

Наиболее распространенной формой оплаты труда специалистов  является система должностных окладов с выплатой премиальных по результатам труда. Размера оклада определяется в зависимости от должности и выполняемых функций.  (При этом учитываются традиции, оплата, установленная в бюджетной сфере, на соседних предприятиях). 

Факторы, на основе которых устанавливаются должностные оклады специалистов: содержание, организация труда, масштаб и сложность руководства, ответственность, самостоятельность,  опыт,  образование,  результаты деятельности.

Оклады специалистам и служащим определяются на основе аттестации, которая проводится в зависимости от срока, установленного  договором между работодателем и работниками (1-3 года). Оценка производится по уровню квалификации, добросовестности, творческой активности, точности выполнения должностных инструкций. Дифференциация окладов специалистов в рамках тарифной сетки находится в диапазоне 1:3.Однако общие различия в заработке могут отличаться на порядок.

Для руководителей и специалистов инженерного профиля предусматриваются премии и надбавки за внедрение новых технологий, безаварийность и т.п. Для экономистов и плановиков – за снижение издержек снабжения и сбыта, экономию ФОТ, увеличение объемов продаж и т.п.  Соотношение между постоянной и дополнительной частями оплаты труда может быть различным. Во Франции, например, последняя не превышает 25% от основной.

Широкое применение находит контрактная система оплаты труда (на 3-5 лет). В контракте предусматривается: общие права и обязанности работника, условия труда, оплата, социальное обеспечение, порядок прекращения контракта, решение спорных вопросов, особые условия.

Оплата труда руководителей может осуществляться в процентах от прибыли предприятия. Например, 5, 15, 30%. Часто используется комбинированный вариант: оклад плюс надбавки и премии.

Доходы высшего менеджмента при этом не всегда тесно увязаны с результатами работы предприятия.  Примеры руководителей крупнейших западных корпораций показывают, что, несмотря на убытки, оплата управляющих могут составлять миллионы долларов (АТТ – 1995 г. оклад 5,85 млн. плюс опцион 11 млн.).

14.5. Основы построения системы оплаты труда
на предприятии
Система оплаты устанавливается предприятием самостоятельно. Обычно адаптируется какая - то из уже действующих систем, т.к. самим ее разработать сложно. При этом эффективность работы предприятия и  доходы его сотрудников должны быть тесно увязаны. 

Нормативная производительность труда работников обычно оплачивается за счет тарифа (оклада) и постоянных доплат, сверхнормативная - за счет надбавок и премий. Иногда часть премий включается в нормативную часть заработка. Фонд поощрения образуется за счет прибыли.
Базовые размеры оплаты труда (тарифы и оклады) рассчитываются исходя из фонда оплаты труда и структуры должностей. Оклады первых лиц устанавливаются собственником предприятий. 

Алгоритм определения величины заработной платы

1. Описание рабочих мест

2. Классификация рабочих мест

3. Анализ рынка труда

4. Определение цены рабочего места

5. Установление заработной платы

Методы классификации рабочих мест

1. Ранжирование рабочих мест

	Ранг
	Должности

	1
	Уборщица, охранник, сборщик, ученик

	2
	Секретарь, кассир, бухгалтер, слесарь

	3
	Начальники отделов, старший бухгалтер

	4
	Главный бухгалтер, начальник производства

	5
	Директор, заместитель директора


2.Создание системы разрядов

	Описание разряда
	Должности

	Разряд 6. Самая высокая степень сложности, самостоятельности и разнообразия. Требует высокого уровня общего образования (вуз), специального образования в области управления и опыта работы на руководящих должностях. Аналитическое мышление и навыки общения. Ответственность за развитие организации и ее результаты.
	Генеральный директор

Заместитель

генерального директора

	Разряд 5. Высокая степень сложности, самостоятельности и разнообразия. Требует высокого уровня специального образования, опыта работы на руководящих должностях и в данной должности. Аналитическое мышление и навыки общения. Высокая степень самостоятельности и инициативы. Ответственность за развитие и результаты функции (направления).
	Директор по персоналу

Директор по продажам


3.Система баллов

- определение ключевых факторов

- определение уровней важности или актуальности

- создание матрицы баллов

-создание справочника или классификатора

Матрица баллов

	Критические факторы:
	Уровни

	
	минимальный
	низкий
	средний
	высокий

	1. Ответственность
	
	
	
	

	А. Безопасность сотрудников
	50
	100
	150
	200

	Б. Состояние оборудования
	40
	80
	120
	160

	В. Обучение сотрудников
	10
	40
	70
	100

	Г. Качество
	40
	80
	120
	160

	2. Профессиональное мастерство
	
	
	
	

	А. Опыт
	90
	180
	270
	360

	Б. Образование
	50
	100
	150
	200

	3. Напряжение
	
	
	
	

	А. Физическое
	50
	100
	150
	200

	Б. Интеллектуальное
	70
	140
	210
	300

	4. Условия работы
	
	
	
	

	А. Опасности
	40
	80
	120
	160

	Б. Окружающая среда
	40
	80
	120
	160

	Всего
	
	
	
	2000


катор

Алгоритм классификации рабочих мест
1. Сравниваются должностная инструкция и классификатор и определяются уровни важности  каждого из субфакторов для данной должности

2. Подсчитывается количество баллов для каждого из факторов на основе матрицы баллов

3. Проводится суммирование баллов для каждого из субфакторов и определяется общая сумма баллов для данного рабочего места, т.е. его относительная ценность в организации

В зависимости от набранных баллов устанавливается внутренняя ценность должностей и соответствующий размер  заработной платы.

Тема 15. МЕТОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ ТРУДОВЫХ

ПРОЦЕССОВ И ЗАТРАТ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ

15.1. Общая характеристика методов исследования

трудовых процессов и затрат рабочего времени

Научная организация труда подразумевает использование информации, полученной в ходе исследования трудовых процессов.  Особое внимание при этом уделяется  определению затрат времени на протяжении рабочей смены в целом и  на выполнение отдельных элементов операций (трудовых движений, действий, приемов и т.д.).

Методы исследования трудовых процессов при этом могут классифицироваться по: цели исследования, количеству наблюдаемых объектов, способу проведения наблюдения, форме фиксации его данных.

В соответствии с целью исследования выделяют следующие методы:

хронометраж, фотография рабочего времени, фотохронометраж.
Хронометраж - способ наблюдения и измерения затрат рабочего времени на выполнение отдельных повторяющихся элементов операций. Хронометраж обычно используется при анализе приемов труда и определении их продолжительности.

Фотография рабочего времени (ФРВ) - метод изучения и нормирования затрат рабочего времени посредством наблюдения, измерения и записи всех составляющих этих затрат. Фотография рабочего времени  применяется для установления структуры его затрат на протяжении рабочей смены или ее части. 

Если при хронометраже объектом изучения, как правило, являются элементы оперативного времени на конкретный вид продукции, то при ФРВ фиксируются затраты времени на все виды работ и перерывов, которые наблюдались в течение определенного отрезка времени. При этом элементы оперативного времени выделяются укрупнено (до приемов или комплексов приемов).

Фотохронометраж применяется для одновременного определения структуры затрат времени и длительности отдельных элементов производственной операции.

По количеству наблюдаемых объектов различают: индивидуальные, групповые, маршрутные наблюдения.

Индивидуальными являются наблюдения за одним объектом (рабочим, станком); 

Групповым – наблюдение за несколькими объектами. Разновидностями группового наблюдения являются бригадное (за рабочими бригады) и многостаночное (за рабочими и станками на многостаночном рабочем месте). 

Маршрутным является наблюдение за объектом, который перемещается по определенному маршруту, или за несколькими объектами, если они расположены сравнительно далеко друг от друга и наблюдатель должен перемещаться между ними по соответствующему маршруту.

В зависимости от задач исследования и особенностей трудовых процессов существуют различные методы проведения хронометража, фотографии рабочего времени, фотохронометража.

Хронометраж может быть непрерывным (по текущему времени), выборочным и цикловым. При проведении непрерывных хронометражных наблюдений все элементы работы исследуются в порядке их выполнения. Выборочный хронометраж применяется для изучения отдельных элементов операций независимо от их последовательности. Цикловой хронометраж заключается в объединении нескольких последовательных приемов в группы. Он применяется в случаях, когда трудно с достаточной точностью измерить затраты времени на отдельные элементы операции, имеющие небольшую продолжительность (3-5 сек). 

При цикловом хронометраже на основании замеров длительности выполнения групп элементов определяется длительность каждого входящего в них элемента операции. Например, если имеются приемы а, б, в, то они могут быть объединены в три группы: а + б = А,  а  + в = Б, б + в = В. Далее путем наблюдений определяется время выполнения каждой такой группы приемов (А, Б, В). В итоге получим три уравнения с неизвестными а, б, и в. После их решения находится время выполнения отдельных элементов.

Фотографии рабочего времени различаются по двум основным признакам: наблюдаемым объектам и способам проведения и обработки наблюдений.
По первому признаку выделяют: фотографию использования времени работников (индивидуальная, групповая, самофотография), фотографию использования оборудовании  и фотографию производственного процесса.

При  индивидуальной  фотографии наблюдатель  изучает,  как используется время одним рабочим в течение рабочей смены или другого периода времени. Групповая фотография проводится в тех случаях, когда работа выполняется несколькими рабочими, в частности при бригадной организации труда. Одной из важных задач этого вида ФРВ является изучение правильности существующего разделения и кооперации труда в бригаде.

Самофотография проводится самими работниками, которые фиксируют величину потерь рабочего времени и причины их возникновения. Основной целью проведения самофотографии является привлечение рабочих и инженерно-технических работников к активному участию в выявлении и устранении потерь рабочего времени.

Фотография времени использования оборудования представляет собой наблюдение за элементами его работы и перерывами. Она проводится для определения эффективности использования оборудования и затрат времени на его обслуживание.

При фотографии производственного процесса одновременно проводится изучение затрат рабочего времени исполнителей, времени использования оборудования и режимов его работы. Этот вид фотографии иногда называется двусторонним наблюдением.

Все методы исследования затрат рабочего времени включают следующие основные этапы: подготовка к наблюдению, его проведение, обработка данных, анализ результатов и подготовка предложений по совершенствованию организации труда. Содержание работ по каждому из этих этапов зависит от метода исследования затрат рабочего времени.

15.2. Проведение хронометража

Целью проведения хронометража является:

  - определение рациональной структуры и состава операции;

  - определение продолжительности оперативного времени;

  - получение исходного материала для разработки нормативов оперативного    

    времени;

- проверка норм, установленных расчетным путем;

- изучение передовых методов и приемов работы .

Хронометраж состоит из следующих этапов: подготовка к наблюдению,  наблюдение,  обработка его результатов.
1. Подготовка к наблюдению. Она заключается в расчленении операции на составляющие ее элементы, проектировании структуры операции и подробном ознакомлении с оборудованием, условиями работы на данной операции (обеспеченность инструментом, удобство расположения всех необходимых предметов для работы и другие условия, характеризующие организацию рабочего места), с разрядом работы и с соответствием его квалификации рабочего.

При расчленении операции на составляющие элементы определяют, так называемые, фиксажные точки – границы операций. Различают начальные и конечные фиксажные точки (т.е., для элемента операции «пустить станок» начальной точкой является прикосновение руки рабочего к пусковому устройству, а конечной — начало вращения шпинделя у токарного станка).

Смысл установления фиксажных точек заключается в четком разграничении во времени отдельных элементов операции, необходимом для правильного измерения их продолжительности.

При подготовке к наблюдению, следует установить какое число наблюдений  необходимо выполнить. Количество замеров должно быть достаточным для получения достоверных данных. Оно зависит от ряда факторов: характера работы (машинная, машинно-ручная, ручная), типа производства и продолжительности операции.

Подготовка к наблюдению заканчивается заполнением хронометражно-наблюдательного листа.

2. Наблюдение и измерение затрат рабочего времени. Для измерения времени используют различные приборы, основными из которых являются секундомеры, и хронометры, а также устройства для занесения информации на специальные бланки.

Длительность элементов операции определяют по текущему времени, либо по отдельным отсчетам времени. 

В первом случае в наблюдательный лист заносят текущее время, которое фиксирует момент окончания одного и начала следующего элемента операции без остановок секундомера или хронометра. Этот способ используют при сплошном хронометраже. Во втором случае в наблюдательном листе фиксируют только продолжительность, отдельных элементов операции. Этот способ используется при выборочном хронометраже.

Хронометражные наблюдения следует начинать, когда имеется твердая уверенность в установлении рационального темпа работы, т.е. когда рабочий полностью освоил приемы изучаемой операции.

3. Обработка результатов наблюдений. В результате проведения нескольких замеров времени по повторяющимся элементам операции образуется ряд чисел, который называется хронометражным рядом. Число членов этого ряда равно количеству зафиксированных в наблюдательном листе замеров.

В хронометражном ряде будет наблюдаться колебание величины затрат времени на выполнение одного и того же элемента операции вокруг какой-то средней величины. Из статистики известно, что количество наблюдений необходимое для получения среднего значения случайной величины, зависит от вариации ее значений, определяемой дисперсией или другими показателями. 

Достаточно точная оценка вариации может быть установлена лишь по данным наблюдений. Поэтому на этапе подготовки к проведению хронометража  используются  оценки  вариации для различных производственных условий.

Наиболее простой из таких оценок является коэффициент устойчивости Ку, который определяется отношением максимальной продолжительности наблюдаемого элемента операций tmax к минимальной tmin:      
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   Нормативные коэффициенты устойчивости определяют по соответствующим справочникам.
После получения необходимого количества замеров проводится обработка данных наблюдений. Для каждого элемента операции получают ряд значений его продолжительности, т. е. хронометражный ряд. Первым этапом его обработки является исключение дефектных замеров, которые выявляются прежде всего на основе записей в наблюдательном листе об отклонениях от нормального режима работы.

Затем проводится анализ хроноряда. Обычно для этого используются фактические коэффициенты устойчивости, рассчитываемые по формуле  Их значения сравниваются с нормативными. Если фактический Ку не больше нормативного, то хроноряд считается устойчивым, в противном случае рекомендуется исключить максимальное значение продолжительности элементов операции, а затем вновь рассчитать Ку.

Следует отметить, что исключение дефектных замеров на основе коэффициентов устойчивости нельзя считать достаточно обоснованным. Более правильным является использование метода статистики (исходя из оценки вероятностей получения резко выделяющихся элементов хроноряда).

После   исключения   дефектных   замеров   находится   средняя продолжительность каждого элемента операции. Обычно эта величина определяется как  средняя арифметическая значений хроноряда, соответствующих нормальным условиям работы.

По результатам анализа окончательно устанавливается необходимое время на выполнение операции.

15.3. Фотография рабочего времени

Фотография выполняется с целью изучения потерь рабочего времени.

Анализу подвергают, как правило, индивидуальную ФРВ, т.е. полученную при наблюдении за одним рабочим. Обработку фотографии рабочего времени выполняют по следующей форме.
Таблица 1 

Наблюдательный лист ФРВ
	№№

п/п


	Что

наблюдалось


	Текущее

время

(час. и

мин.)


	Продолжительность,

мин.


	Индекс

затрат

рабочего

времени



	1


	2


	3


	4


	5



	1.
	Начало

работы
	
	
	

	2.


	Отсутствие на

рабочем месте
	
	
	


В графы 1 — 3 заносят данные наблюдения за работой. В графе 4 наблюдательного листа указывают продолжительность затрат рабочего времени (мин); для этого берут разность между текущим временем данного и предшествующего замеров. В первой позиции «начало работы» и в последней позиции «окончание работы» время не указывают.

В графе 5 указывают буквенный индекс затрат рабочего времени согласно принятой классификации.  Индексы приведены в табл. 2

Таблица 2
Индекс категорий затрат рабочего времени

	Категории затрат рабочего времени
	Индекс

	1
	2

	Подготовительно-заключительное время
	ПЗ

	Оперативное время
	ОП

	Время обслуживания рабочего места
	ОБ

	Время перерывов на отдых и личные надобности
	ОТЛ

	Время перерывов, зависящих от рабочего
	ПР

	Время перерывов по организационно-техническим причинам
	ПО


Затраты рабочего времени, рассчитанные в наблюдательном листе ФРВ и имеющие одинаковые буквенные индексы (табл. 3), суммируют и полученные значения записывают в графу 4 табл. 5 «Баланс рабочего времени».

Таблица 3

Баланс рабочего времени (мин)
	№№ п/п


	Виды затрат времени


	Индекс затрат времени
	Фактический

баланс


	Нормальный

баланс



	1
	2
	3
	4
	5

	1.


	Подготовительно-

заключительное

время
	ПЗ


	
	

	2.
	Оперативное

время
	ОП


	
	

	3.


	Время

обслуживания

рабочего места
	ОБ


	
	

	4.


	Время перерывов

на отдых и личные

надобности
	ОТЛ


	
	

	5.
	Время перерывов,

зависящих от
	ПР


	
	

	6.


	Время перерывов по организационно-техническим причинам
	ПО


	
	

	
	Итого время наблюдения


	
	


Просуммировав все затраты времени графы 4 табл. 5, получают фактический баланс затрат времени. Фактические затраты сравнивают с нормативными, которые определяют на основе проектирования рабочих мест. Необходимое время на отдых и личные надобности устанавливается на основе отраслевых нормативов. Сопоставляя фактический и нормальный баланс, определяют потери времени и разрабатывают план мероприятий по улучшению  его использования. 

Групповая фотография производится, когда работа выполняется бригадой. При проведении самофотографирования изучаются только потери рабочего времени и причины их возникновения.

При фотографии времени использования оборудования фиксируется время автоматической работы станков, время их действия при участии рабочих, время простоев.

При большом числе объектов (станков, рабочих) непрерывное наблюдение затрудняется. В этом случае рекомендуется использовать метод моментных наблюдений.

15.4. Фотография рабочего времени методом
моментных наблюдений

Для проведения ФРВ в массовом масштабе используется метод моментных наблюдений (ММН).Суть его состоит в том, что непрерывное и последовательное фиксирование длительности элементов заменяется количественным учетом наблюдаемых моментов работы и простоев.

Преимущества этого метода:

- простота и незначительная, трудоемкость наблюдения и обработки результатов;

- получение данных о затратах времени по большому числу объектов;

- возможность прервать наблюдение, не влияя при этом на точность результатов.

При ММН объектом исследования являются не продолжительность тех или иных элементов труда, а сами рабочие места. Фиксируются определенные состояния производственного процесса (работа оборудования, загрузка, простой и т.п.). Доля каждого из этих состояний в структуре рабочего времени определяется долей отметок о его наблюдении в общем количестве отметок.

Наблюдения может быть  организовано двумя способами:

- одновременным осмотром всех наблюдаемых рабочих мест с высокой точки;

- последовательным обходом наблюдаемых рабочих мест.

В первом случае организация наблюдений сводится к выбору наилучшей точки обзора. Во втором случае определяется маршрут обхода рабочих мест, его длина, продолжительность обхода. Для каждого из наблюдаемых моментов определяется пункт, по достижении которого наблюдатель должен дать отметку о его состоянии (фиксажный пункт). Такими пунктами могут быть колонны в пролете цеха, определенные части оборудования и т.п.

Результаты моментных наблюдений заносятся в специальные карты. Наблюдаемым явлениям присваиваются индексы. После проведения заданного количества наблюдений  подсчитывается общее количество наблюдаемых моментов: работы оборудования, его обслуживания рабочими различных групп,  простоев и т.п. 

Тема 16.  СОЦИОМЕТРИЧЕСКИЕ МЕТОДЫ
ИЗУЧЕНИЯ СТРУКТУРЫ МЕЖЛИЧНОСТНЫХ
ОТНОШЕНИЙ

16.1. Социометрический опрос

Социометрический метод – это метод опроса, целью которого является изучение межличностных отношений между членами группы путем выявления взаимных чувств симпатий и неприязни. (Название происходит от двух слов: лат.-общество и греч.- измеряю). Метод разработан американским социологом Дж.Морено.

В качестве обследуемой группы может рассматриваться научный,  производственный или  учебный коллектив. В социометрии выделяют три типа межличностных отношений: выбор, отклонение, опускание.

Выбор – выраженное в ходе опроса желание одного члена группы сотрудничать с другим.

Отклонение (отрицательный выбор) – выраженное в ходе опроса желание одного индивида уклониться от сотрудничества с другим.

Опускание – выраженное в ходе опроса безразличное отношение одного  из индивидов к другому члену группы.

Исходя из названных отношений, для любой пары членов группы возможны шесть (девять) типов зависимости:

1. Член группы  А выбирает члена группы В и член группы В выбирает А.

2.  А выбирает В,  В опускает А.

3.  А выбирает В,  В отвергает А

4.  А опускает В,  В опускает А

5.  А опускает В,  В отклоняет А

6.  А отклоняет В,  В отклоняет А   и т.д.

Изучение отношения между индивидами производятся не вообще, а по определенному социометрическому критерию. В качестве последнего обычно выступает определенный вид деятельности, в отношении к которой производится выбор. 

Вопросы могут звучать примерно так: «С кем из членов коллектива Вы хотели бы выполнять совместную работу? С кем - проводить свободное время? И т.п. Ответы индивидов на эти вопросы  служат основанием для установления структуры взаимоотношений в группе.

Виды социометрических критериев.  

Типология критериев может быть различной. Обычно выделяют: производственные и непроизводственные критерии. Первые характеризуют отношения индивидов в производственной деятельности, вторые – отношения в иных сферах (в быту, в сфере досуга и т.п.). Например: « С кем Вы хотели бы пойти в кино?

Иногда отдельно выделяют социальный критерий – предполагающий совместные отношения по общественной деятельности.

Прогностический критерий – позволяет определить отношения индивидов по определенной  ситуации, возможной в будущем. Он фиксирует определенные ожидания членов коллектива, основанные на их знаниях, личном опыте. Например: «Кто из членов коллектива выберет Вас в напарники для выполнения производственного задания?» и т.п.

Критерий может быть «положительным» и «отрицательным». Первый предполагает выбор партнера, второй – отказ от сотрудничества с ним. Например: «С кем Вы не хотели бы работать вместе?».

Если в ходе опроса предполагается выяснение статусных позиций членов группы, то критерий может рассматриваться как двойной, либо одинарный. Двойной критерий предполагает взаимное равенство партнеров (выбор соседа по комнате, партнера по игре и т.п.). Одинарный  основывается на разных социальных статусах индивида (выбор начальника, подчиненного).

Требования к процедуре опроса

1. Опрос можно проводить только в сформировавшихся коллективах, между членами которых сложились устойчивые отношения.

2. Коллектив должен быть сравнительно небольшим, позволяющим всем его членам активно и непосредственно общаться друг с другом (оптимальное число 10-15 человек). 

3. Задаваемые вопросы (социометрический критерий) должны быть понятными, однозначными, корректными, значимыми для членов коллектива, не ограничивать возможности выбора, описывать конкретные ситуации.

4. Выбор каждого индивида должен делаться лично, без подсказки других.

5. Если требуется получить полную картину взаимоотношений в коллективе – предлагают сделать неограниченное число выборов. Если исследуется наиболее типичная структура коллектива, - вводят ограничения (например, укажите не более 1-2 человек). 

6. Партнеры выбираются только из числа членов коллектива.

7. Опрос должен быть анонимным, поэтому сбор и обработку информации лучше всего проводить, используя посторонних лиц.

Процедура опроса
Выделяют несколько этапов опроса: подготовительная фаза, собственно опрос,  обработка материалов, получение выводов и рекомендаций.

На стадии подготовки выбирается объект исследования, анализируются социально-демографические, профессиональные и иные характеристики коллектива. Устанавливается контакт исследователя с его членами. Формулируются социометрические критерии.

На этапе проведения опроса проводится инструктаж респондентов, раздаются социометрические карточки, производится их заполнение и сбор.

На заключительном этапе информации обрабатывается, производится ее анализ, сопоставление с иными материалами, характеризующими данный коллектив. Формулируются выводы и предложения.

Социометрическая карточка


Возможны различные варианты социометрических карт. В ней может быть помещен список фамилий членов оцениваемой группы, напротив которых оставлено место для отметки возможного выбора по тому или иному критерию. Например:

	Ф.И.О. членов
	Критерии выбора

	
	I
	II
	III

	Иванов И.И.
	
	
	

	Петров П.П.
	
	
	

	………………
	
	
	


Фамилии всех членов группы в этом случае находятся перед глазами респондента и ему проще делать выбор, но список способен оказывать определенное давление на отвечающего, смещает его ответы в сторону лиц, не находящихся в поле активного сознания.

Более объективным, на мой взгляд, является опрос, когда в карточке формулируются только критерии оценки, а фамилии выбранных членов коллектива вписываются самим отвечающим.

Например:

1. Кого из членов группы Вы считаете наиболее авторитетным?

_______________________________________________________

2. К кому из членов группы Вы предпочитаете обращаться с вопросами по работе?
_______________________________________________________
3. С кем из членов коллектива Вы охотнее всего стали бы выполнять совместное задание?
_______________________________________________________
4. С кем из членов коллектива Вы хотели бы проводить свое свободное время

_______________________________________________________
5. С кем из членов коллектива Вы не хотели бы иметь ничего общего?

_______________________________________________________
16.2.Обработка и анализ результатов

социометрического опроса
Социоматрица

Индивидуальные результаты опроса сводятся в общую таблицу, характеризующую связи между членами коллектива. Строится она по следующим принципам:

1. Число строк и столбцов таблицы равно численности членов коллектива плюс три.

2. В каждой строке  указываются выборы, сделанные определенным членом коллектива.

3. В столбцах – число выборов, полученных каждым из членов коллектива.

4.В трех последних строках указываются значения, полученные путем суммирования положительных, отрицательных и общего числа выборов, полученных каждым из членов группы. В последних столбцах, - количество выборов,  сделанных членами группы. Например:

	Кто выбирает
	Кого выбирают
	Отданные голоса
	Всего

	
	А
	В
	С
	D
	E
	+
	-
	

	А
	х
	+
	+
	--
	0
	2
	1
	3

	В
	+
	х
	+
	0
	+
	3
	0
	3

	С
	0
	+
	х
	--
	0
	1
	1
	2

	D
	--
	0
	--
	х
	--
	0
	3
	3

	E
	0
	+
	0
	0
	х
	1
	0
	1

	Содержится голосов
	+

--
	1

1
	3

0
	2

1
	0

2
	1

1
	7
	5
	12

	Всего 
	2
	3
	3
	2
	2
	
	
	


Знак  «+»   указывает на положительный выбор, «-«  на отрицательный выбор, «0» – на безразличие.

Из таблицы видно, что максимальное число выборов получил член группы В D при этом отклоняется большинством голосов.

Графический метод

Полученные в ходе опроса отношения могут быть представлены графически, в виде социограммы. Последняя представляет собой наглядное графическое изображение связей между всеми членами коллектива.

На социограмме индивиды изображаются в виде кружков, связи выбора – в виде стрелок.


Члены группы 1, 2, 3 образуют ядро коллектива, 4, 5. 6 член находится в изоляции. Наибольший интерес представляют «ядра», - это группы в группах, со своими устойчивыми отношениями, общими ценностями. Именно ядра и отношения между ними определяют морально-психологический климат в группе, ее сплоченность. Иногда на социограммах отрицательный выбор изображается пунктирной чертой, наиболее сильные связи жирной чертой. Удаленность (приближенность) кружков друг от друга – характер отношений между членами коллектива и т.д. Метод построения социограмм широко применяется при анализе отношений в группе.

16.3. Социометрические индексы

В количественном отношении результаты опроса могут быть выражены при помощи социометрических индексов. Последние представляют собой – статистические показатели, дающие количественные характеристики группы и ее отношения к отдельным членам.

Различают два типа социометрических индексов: персональные и групповые. Первые дают представление о выборах в отношении отдельного члена группы, вторые – характеризуют группу в целом.

Персональные индексы в свою очередь делятся на объективные, субъективные и смешанные. 

Объективные показывают число выборов, полученных индивидом от группы. Субъективные – дают информацию о числе выборов, сделанных самим индивидом. Смешанные – показывают количество полученных и отданных выборов одновременно.

При сравнении показателей различных групп необходимо вносить коррективы, учитывающие их численность. Поэтому, обычно социометрические индексы рассчитываются как отношение фактического числа определенных выборов к общему числу выборов, возможных в данной группе. 

Например, положительный статус индивида вычисляется как:
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где N – число индивидов в данной группе

Отрицательный статус индивида рассчитывается аналогичным образом, в числителе при этом помещается число отклонений индивида.  

Если при заполнении анкеты индивид не ограничивался в числе выборов, - можно рассчитать показатель его экспансивности.
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Указанные показатели представляют собой пример расчета персональных индексов (объективных и субъективных).

Для того чтобы характеризовать группу в целом необходимо производить аналогичные операции  с показателями выборов-отклонений всего коллектива.  Можно вычислить экспансивность группы.  
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Сплоченность группы  рассчитывается как:
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Число возможных пар рассчитывают по формуле 2
Связанность группы рассчитывается как

    число взаимных выборов

    число односторонних выборов

                                            ________________1______________________                                             
Интеграция группы    =  число лиц, не получивших ни одного выбора  

Метод социометрии позволяет выяснить общую картину симпатий-антипатий в группе, индивидуальные самооценки, выявляет неформальных лидеров,  аутсайдеров.

Тема 17.  СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ НА ПРЕДПРИЯТИЯХ

17.1. Понятие социально-трудовых отношений.
Типы социально-трудовых отношений

Социально-трудовые отношения – это отношения, которые возникают между индивидами и социальными группами в процессах, связанных с трудовой деятельностью. Данные отношения могут иметь экономические, психологические и правовые аспекты.

В качестве субъектов социально-трудовых отношений выступают: работники, работодатели, государство.  Работники и работодатели могут быть представлены их объединениями (профсоюзы, союзы работодателей).

Государство в социально трудовых отношениях играет роль законодателя, гаранта прав граждан и организаций, посредника и арбитра в трудовых спорах и,  кроме того, может выступать в качестве работодателя.

К социально-трудовым отношениям относятся отношения, связанные с профессиональной подготовкой и обучением, отношения найма и увольнения, оплаты труда, обеспечение его условий, отношения в коллективе,  пенсионное обеспечение и т.д.

Выделяют следующие типы социально-трудовых отношений: патернализм, партнерство, конкуренция, солидарность, субсидарность, дискриминация, конфликт. 

1.Патернализм – «отеческая забота» о работниках со стороны предприятия, государства. Трудовые отношения данного типа сильно зарегламентированы, они характерны для предприятий Японии и ряда других азиатских стран.
2. Партнерство – все члены трудовых отношений рассматриваются как партнеры, одинаково заинтересованные в результатах труда. В юридическом отношении их права и обязанности детально проработаны. Данный тип отношений характерен для предприятий Германии.

3. Конкуренция- соперничество между людьми и коллективами. В ряде случаев бывает весьма эффективным.

4. Солидарность – общая ответственность и взаимная помощь членов группы, объединения, основанная на общих интересах. 

5. Субсидарность – стремление к личной ответственности за результаты деятельности. Субсидарность во многом противоположна патернализму.

6. Дискриминация - незаконное ограничение прав работника по признакам пола, национальности, возраста, конфессии и т.п. Дискриминация нарушает принцип равенства людей.

7. Конфликт – крайнее выражение противоречий. В трудовой сфере конфликты проявляются в форме  трудовых споров, забастовок, увольнений и т.п.

Результаты деятельности предприятия в значительной мере зависят от характера отношений между сотрудниками. По их влиянию на результаты совместной деятельности людей социально-трудовые отношения могут быть: конструктивными, - способствующими успешной деятельности, и деструктивными, - мешающими таковой. 

Деструктивные взаимоотношения возникают тогда, когда  направленность интересов сотрудников, социальных групп не соответствует общим интересам или  интересам предприятия. Вместе с тем, определенное различие интересов сотрудников является объективным и его необходимо учитывать, не доводя до деструктивных взаимоотношений.

Конструктивное взаимодействие людей основывается на экономической заинтересованности, наличии объединяющей идеи, психологических отношениях, авторитете руководителей и т.д.

17.2. Синергетический анализ моделей

взаимодействия людей

Обобщенно взаимодействия людей можно представить в двух видах: конкуренция и сотрудничество. В рыночной экономике традиционно рассматривается первый аспект взаимодействия, основанный на конкуренции, личной выгоде, максимизации прибыли и т.п.

Сотрудничество рассматривается больше в работах по психологии, этике. Например,  П.Кропоткин, используя примеры из биологии,   доказывал, что именно объединение, сотрудничество является главным фактором в борьбе за выживание. Поэтому и общество должно строиться на принципах самоорганизации и самоуправления.

Известно, что при коллективном взаимодействии людей эффект от их деятельности больше суммы индивидуальных результатов. Данный эффект исследуется наукой, которая называется  синергетика.
Природа данного эффекта кроется в социально-психологических механизмах взаимодействия людей и основана на стремлении к подражанию, желании утвердиться в глазах других, на  воздействии на индивида коллективной энергетики.

В правильно подобранном и хорошо управляемом коллективе синергетический эффект проявляется особенно ярко. Отбор и расстановка людей в коллективе должен учитывать их физиологические, психологические, интеллектуальные особенности, возможность совместимости людей.

Существуют специальные технологии и методики для такого отбора. Пока они применяются достаточно редко, при подборе команд подводных лодок, космических кораблей, в политике и т.п. Однако все большее внимание привлекается к ним и в обычных сферах деятельности. 

В рамках нового направления психологии – соционики исследуется проблема совместимости различных типов людей.

17.3. Проблема отчуждения. Социально-экономические
аспекты справедливости

Отчуждение- отношение, характеризующееся настроением бессмысленности, беспомощности, отстраненности. Проблема отчуждения исследовалась многими учеными: Маркс, Сорокин, Маркузе, Сартр, Смелзер и др. Применительно к трудовой сфере отчужденность связана с такими явлениями как: непонимание целей своей трудовой деятельности, ее полезности для общества, невозможность влиять на принимаемые руководством решения, отсутствие перспектив карьеры, неприятие ценностей коллектива, чувство беспомощности, страха перед руководителем и т.п.

В психологическом плане отчужденность ведет к отрицательным эмоциям, сказывается на здоровье людей, ведет к демотивации труда. В экономическом – сказывается на его  результатах. В организационном плане дестабилизирует коллектив, ведет к девиантному поведению. 

Решение проблем отчуждения на предприятии связано с организацией социального партнерства, совершенствованием стилей управления, улучшением морально-психологического климата в коллективе. Интересным здесь является опыт Японии, Швеции, Германии и других стран ( кружки качества, гарантированная карьера, пожизненный найм, равенство оплаты, участие в прибылях, контроль за администрацией, обогащение труда и т.д.) 

Тесно с проблемой отчуждения связана проблема социальной справедливости. Особенно для россиян, если учитывать их менталитет, национальную культуру.

Понятие справедливости неоднозначно и субъективно. Обычно оно  рассматривается как равенство возможностей. 

В трудовой сфере это равенство или неравенство проявляется прежде всего в таких вопросах как: получение образования и профессиональной подготовки, объективной конкуренции на рынках труда, товаров и ресурсов, распределение общественного богатства, доходов от труда; развитие и использование способностей работников; защита их достоинства, прав; участие в управлении предприятием; социальная защита.

17.4. Коммуникации

Важнейшее значение в создании конструктивных социально-трудовых отношений на предприятии имеет коммуникация. Коммуникация - процесс обмена информацией между двумя и более людьми.  Основными целями коммуникаций являются:

1. Обеспечение эффективного обмена информацией.

2. Совершенствование межличностных отношений в ходе такого обмена. 

В  зависимости   от  способа  обмена  информацией  различают:

-  коммуникации на основе устного общения;

- коммуникации на основе письменного обмена информацией.

Коммуникации делятся на формальные (официальные) и неформальные. Формальные коммуникации осуществляются по формальным каналам, они определяются политикой, правилами, должностными инструкциями организации. Неформальные коммуникации осуществляются согласно установившейся системе личных отношений между работниками организации.

Типичная производственная информация, передаваемая по каналам неформальных коммуникаций включает в себя сведения о изменениях в структуре организации, предстоящих сокращениях, грядущих перемещениях, повышениях, наказаниях, спорах и конфликтах между  сотрудниками, о заработной плате и т.п. Подобная неформальная коммуникация (слухи) часто отвлекает работников, дезинформирует и дезорганизует их.

Для того чтобы свести слухи к минимуму руководству необходимо:

- максимально использовать возможности официального информирования работников;

- включаться в сети неформальных коммуникаций и использовать их для  информирования работников, а так же для обратной  связи. 

Существуют определенные правила успешной коммуникации:

1. Перед коммуникацией четко определите идеи, вкладываемые в послание.

2. Проанализируйте истинную цель каждой коммуникации.

3. Проанализируйте все физическое и человеческое окружение при любой коммуникации.

4. Проконсультируйтесь с другими при планировании коммуникации.

5. Обратите самое пристальное внимание на интонацию и основное содержание сообщения.

6. Постарайтесь  включить в сообщение нечто полезное и ценное для его получателя или адресата.

7. Постоянно держите в поле зрения то, как срабатывает коммуникация.

8. Устанавливайте коммуникацию не только на сегодня, но и на завтра.

9. Добивайтесь, чтобы слова установки не противоречили делам. 

10.Учитесь умению слушать другого.

Тема 18. КОНФЛИКТЫ В ТРУДОВОМ
КОЛЛЕКТИВЕ

18.1. Сущность конфликта.

Виды и причины конфликтов

Конфликт (лат. conflictus – столкновение) – это несогласие между двумя или более сторонами, каждая из которых старается сделать так, чтобы были приняты именно ее взгляды, и помешать другой стороне сделать то же самое. Обычно конфликт начинается со спорной ситуации, которая, затрагивая существенные интересы спорящих,  перерастает в конфликтную.

Конфликт = конфликтная ситуация + инцидент.

Существуют различные подходы и понимание конфликта. Одни ученые считают его необходимым и даже желательным для социальной организации, поскольку видят в нем источник ее развития (выявление разнообразных точек зрения,  дополнительную информацию и т.д.). Другие, напротив, относятся к ним негативно, видя в нем возможность разрушения отношений в коллективе, организации.
На наш взгляд, конфликт – это болезнь и его не следует допускать, погасив на уровне конфликтной, а еще лучше, спорной ситуации. Конечно, конфликты могут проявляться по-разному, во многом это зависит от уровня культуры сторон, атмосферы в коллективе, руководителя. Но как показывает опыт, у нас в России конфликты обычно заканчиваются плохо для всех,  победителей в них, как правило,  не бывает.
Различают следующие  виды конфликтов:  межличностные, между личностью и группой, межгрупповые.

Межличностный  конфликт  в организациях  является  самым распространенным. Проявляется он по-разному, например, как борьба руководителей различных структурных и функциональных подразделений за ограниченные ресурсы, рабочую силу, капиталовложения, как конфликт между двумя кандидатами на повышение. Другая его форма - столкновение личностей, обладающих различными чертами характера, темперамента, ценностными ориентациями, которые в силу противоположных целей не в состоянии ладить друг с другом.

Конфликт между личностью и группой возникает, когда ожидания группы находятся в противоречии с ожиданиями отдельной личности, а также когда позиция, занимаемая отдельной личностью, находится в противоречии с позицией группы. Примерами такого конфликта являются конфликт между руководителем и подчиненными, между группой и ее членами, не соблюдающими принятые группой нормы 

Межгрупповой конфликт возникает в организациях, состоящих из множества формальных и неформальных, групп. Так как у различных групп существуют свои отличные от других групп цели, неизбежны конфликты даже в самых эффективных организациях. Примерами межгруппового конфликта могут служить  конфликты между профсоюзом и администрацией, между линейным и штабным персоналом и т.д. 

В некоторых работах выделяется также такой вид конфликта как внутриличностный. Этот конфликт, возникающий между внутренними установками личности и производственными, групповыми требованиями. По - сути, он является разновидностью первых двух типов конфликтов. Внутриличностный конфликт может также являться ответом на рабочую перегрузку или недогрузку. Обычно он связан с низкой степенью удовлетворенности работой, малой уверенности в себе и организации, а также со стрессом.

  Причинами конфликтов могут быть: борьба за распределение ресурсов, взаимозависимость задач, различия в целях, в представлениях и ценностях,  в манере поведения, неудовлетворительные коммуникации. 

18.2. Формы конфликтов в организации

Организационные конфликты могут осуществляться в следующих основных формах: действия клик, интриги, забастовки, саботаж.

Кликой называется группа сотрудников, противопоставляющих себя официальной (поддерживаемой большинством) линии и пытающихся захватить  власть, либо упрочить свои позиции.

Интрига представляет собой нечестное запутывание окружающих с целью вынудить их к определенным действиям. Орудием интриги является искаженная информация, распространяемая через «третьи руки.

Забастовка – это открытое организованное прекращение (сокращение) работы с выдвижением коллективных требований к администрации. Как правило, это заранее спланированное действие, хотя при крайнем обострении отношений забастовка может вспыхнуть стихийно. Забастовки бывают законными и незаконными (к последним относятся сидячие); мирными и с применением насилия.

Выделяют следующие формы забастовок:
1) Прекращение работы и уход с рабочего места.

2) Работа по правилам (итальянская забастовка), неукоснительное соблюдение которых ведет к нестыковкам, нарушающим нормальный ход трудового процесса. А быстро преодолевать их неформальными методами персонал как раз и отказывается. Такие действия не регулируются законом и не создают основы для привлечения работников к ответственности.

3) Замедленная работа (например, в темпе, составляющем половину от нормального).

4) Пульсирующая работа (неполное время, например час в смену, или в неполном составе).

5) Прекращение работы с нахождением на своих рабочих местах (оккупационная забастовка).

Существует несколько путей выхода из забастовки, в частности:

- подавление с помощью силы (судебное преследование участников, организация штрейкбрехерства,  устранение или изоляция лидеров и пр.);

- полное или частичное удовлетворение требований бастующих;

- постепенное угасание под влиянием бедственного положения семей;

- организованное отступление.

Силовое решение проблемы может иметь самые неоднозначные последствия: снижение трудовой дисциплины, пьянство, накал нездоровых эмоций, раскол в коллективе и пр. Удовлетворение требований бастующих может привести как к ослаблению противостояния, так и к выдвижению дополнительных требований, и к продолжению забастовки.
Саботаж – скрытое неповиновение.  Внешне протест не выражается, а работа выполняется так, что ее эффективность близка к нулю. По форме саботаж бывает пассивным и активным. Первый состоит в игнорировании нарушений или, наоборот, излишнем к ним внимании; в результате происходит либо дезорганизация, либо задержка работы. Второй основан на сознательном инспирировании неполадок, приводящем в конечном итоге к тем же последствиям.

18.3. Управление конфликтами

Находясь в конфликтной ситуации, стороны оценивают потери и выгоды, которые они могут получить в результате развития конфликта. Если потенциальные выгоды кажутся участникам конфликта больше затрат, то конфликт происходит. 

Задача руководителя вовремя среагировать на конфликтную ситуацию и убедить стороны в нецелесообразности развития конфликта. Если это не удается необходимо пытаться управлять процессом конфликта. 

Управление конфликтами – это процесс целенаправленного воздействия на персонал организации с целью устранения причин породивших конфликт, и приведения участников конфликта в соответствие со сложившимися нормами взаимоотношений. 

В зависимости от того насколько эффективно осуществляется управление конфликтом его последствия могут иметь функциональный или дисфункциональный характер.

Функциональные последствия конфликта проявляются в выборе приемлемого для всех сторон способа решения проблемы, позволяющего устранить враждебность, необходимость идти против воли.

Дисфункциональные последствия конфликта проявляются в неудовлетворенности решением проблемы,  сохранении враждебности, снижении мотивации к труду, росте  текучести  кадров.

По содержанию, направленности и организационным формам методы управления конфликтами подразделяются на:

1) организационно-административные, основанные на законодательных актах, указах, распоряжениях и т.п.;

2) экономические, обусловленные и поддерживаемые экономическими стимулами и позволяющие учесть – удовлетворить экономические интересы конфликтующих сторон и т.п.;

3) социально-психологические, основанные на использовании методов психологии, социологии, социометрии и т.п.

Способы управления конфликтной ситуацией делятся так же на: структурные и межличностные. Структурные методы связаны с более правильным распределением функций, прав и ответственности, с организацией труда. К ним относятся:

- разъяснение требований к работе (что ожидается от каждого сотрудника и подразделения, система полномочий и ответственности, четко определенные правила);
- координация и интеграция (установление четкой иерархии полномочий, создание межфункциональных  целевых групп;  межотдельские совещания); - установление общеорганизационных комплексных целей, миссии компании (идея, заложенная в эти высшие цели способствует объединению усилия всех участников);
-  структура системы вознаграждений ( люди, которые вносят  свой вклад в достижение общеорганизационных целей, помогают другим группам организации и стараются подойти к решению проблемы комплексно, должны вознаграждаться благодарностью,  премией,  признанием   или   повышением  по  службе; - профессиональный психологический отбор и подготовка специалистов. Соответствие работника требованиям занимаемой должности является важным условием предупреждения многих конфликтов. Некомпетентные действия, управленческие решения  провоцируют  возникновение  конфликтов  на производстве; - развитие гласности в деятельности администрации. Систематическое информирование сотрудников по различным коммуникационным каналам (через  руководителей отделов, e-mail, internet site и т.д.) о  состоянии  дел  в организации и перспективах ее развития; 

- организация совместного досуга управляющих и персонал (по опыту ряда японских фирм, практикующих спортивные встречи, групповые поездки. 

Межличностные методы управления конфликтными ситуациями основываются на выборе определенного стиля поведения, учитывающего три компонента: собственный стиль, стиль других вовлеченных в конфликт людей, природу самого конфликта. Суть этого метода – в высказывании своей точки зрения не вызывая защитной реакции со стороны оппонента.

В соответствии с классификацией Томаса-Килмена существует пять основных стилей поведения в конфликтной ситуации:

- конкуренция (стремление, во что бы то ни стало добиться удовлетворения своих интересов в ущерб интересам другой стороны);

- компромисс (метод взаимных уступок);

- уклонение (нежелание проявлять активную позицию в споре);

-сотрудничество (стремление найти решения,  удовлетворяющие интересы обеих сторон;

- приспособление (принесение в жертву своих интересов ради интересов другой стороны.

Стиль поведения человека в конфликте определяется: мерой удовлетворения его интересов, интересов противоборствующей стороны; активностью действий сторон; позицией руководства, коллектива и т.д.

Для более успешного разрешения конфликта желательно не только выбрать правильный стиль, но и провести всесторонний анализ конфликта: состав участников,  причины конфликта, цели, возможные направления сближения. Определенную пользу в этом может оказать составление карты конфликта (разработано Х.Корнелиусом и Ш.Фэйром). При ее заполнении необходимо ответить на вопросы: Хотите ли вы благоприятного исхода; Что нужно сделать, чтобы лучше владеть своими эмоциями; Как бы вы себя чувствовали на месте конфликтующих сторон; Нужен ли посредник для разрешения конфликта;

Большое значение, по мнению психологов, в разрешении конфликтных ситуаций имеет общение участников, центральным моментом которого является переговоры.
Тема19. РУКОВОДСТВО КОЛЛЕКТИВОМ.
ЛИДЕРСТВО

19.1. Содержание понятий «управление»,
«руководство», «лидерство»

Любая человеческая деятельность  нуждается в управлении. Чем лучше осуществляется управление, тем более значительных результатов добивается человек. Интерес к проблемам управления существовал всегда, но особенно активно данная проблематика разрабатывается в двадцатом веке. Совершенствованию процесса управления, поиску новых его форм и возможностей посвящаются работы Дж. Макгрегора, Р. Такера, Б. Келлермана, Дж. Пейджа и других исследователей.

Управление - это осознанная целенаправленная деятельность человека, с помощью, которой он упорядочивает и подчиняет своим интересам элементы внешней среды (общества, техники, живой и неживой природы). Существуют различные виды управления: производственное, техническое, государственное, идеологическое, хозяйственное

Управленческая деятельность представляет собой специфическую разновидность трудового процесса. Управление организацией складывается из планирования деятельности организации, постановки производственных задач, измерения результатов производственной деятельности, контроля за выполнением заданий, управления персоналом организации.
Управление людьми (персоналом) включает в себя: обеспечение сотрудничества в коллективе, проведение кадровой политики, обучение, информирование, мотивацию персонала и другие составные части работы руководителя. Управление деятельностью организации не может осуществляться успешно, если управление людьми ведется неправильно. 

Управление людьми получило название - руководства. Руководством называется процесс влияния на подчиненных с тем, чтобы  направить их деятельность на достижение единой цели. Эффективность работы организации во многом зависит от  координации работы персонала и его мотивации. Способность руководителя осуществлять данную деятельность определяется наличием у него лидерских качеств.

Лидерство – способность оказывать доминирующее воздействие на членов социальной группы в процессе выбора совместных целей деятельности и методов их достижения. Слово «лидер» означает «вождь», «ведущий». Лидер играет важную роль в создании и управлении организационной культурой, от него во многом зависит слаженная деятельность коллектива. Обязательное условие лидерства - обладание властью, основанной преимущественно на влиянии авторитета. 

Выделяют формальное и неформальное лидерство. В первом случае влияние на подчиненных оказывается с позиций занимаемой должности. Влияния на людей через личные способности, умения и другие ресурсы носит название неформального лидерства. 

Идеальным для лидерства является сочетание двух основ власти: формальной и неформальной, организационной и личностной.

19.2. Личностные характеристики эффективного
руководителя

Личность руководителя играет важную роль в управлении организацией. Многие ученые пытались определить качества руководителя, необходимые для эффективного управления организацией. Большое значение при этом уделялось личностным характеристикам руководителя. Последние можно представить в виде трех групп параметров: биографические характеристики, способности и черты личности.

Биографические характеристики (возраст, пол, образование, социальный статус).

1.Возраст руководителя. Зависимость между возрастом и эффективностью руководства  остается во многом не определенной. Все зависит от индивидуальных особенностей руководителя. Возраст - это во многом опыт, мудрость руководителя. Вместе с тем у большинства людей с возрастом снижаются активность, острота восприятия событий, умственные способности. Неслучайно для многих видов деятельности, в том числе для управления, устанавливаются возрастные пределы.

Анализ материалов, собранных Т. Коно, показывает, что средний возраст президентов крупных японских компаний составляет 63,5 года, их американские коллеги несколько моложе - 59 лет. Но истории известны примеры, когда крупнейшими компаниями успешно руководили молодые люди. Так, основателю всемирно известной «Сони корпорэйшн» А. Морите, в день учреждения фирмы, было всего 25 лет.

2. Пол руководителя. Существуют определенные отличия  между мужским и женским поведением в роли руководителя. Исследователи считают, что мужчины обладают большей компетентностью в решении групповых задач, стремлением доминировать. Женщины проявляют больший интерес к отношениям между людьми, ориентированы на человеческие отношения.

3. Социально экономический статус и образование. Эффективный руководитель должен обладать разнообразными знаниями, в том числе в области управления, экономики, юриспруденции, психологии. Значительное влияние на развитие карьеры руководителя оказывает его семья, связи, богатство.

Способности руководителя. Различают общие и специфические способности. К первым относят интеллект, ко вторым - знания, умения, компетентность, информированность. Наибольшее влияние на эффективность руководства оказывают общие способности. Вместе с тем, исследования американского психолога Е. Гизели показали, что отношение между интеллектом и эффективностью руководства носит криволинейный характер. То есть наиболее эффективными являются менеджеры, имеющие средний интеллектуальный уровень. 

Более поздние исследования,  Ф. Фидлера и А. Лейстера, показали, что эффективность работы во многом зависит от мотивации и опыта руководителя, его отношений  с руководством и подчиненными. Данные факторы способны  существенно снижать влияние интеллекта на эффективность деятельности руководителя.
Черты личности руководителя. Различными исследователями называются следующие черты, необходимые руководителю: стратегическое мышление, умение разбираться в людях, способность влиять на людей, привлекать к себе людей, энергичность и работоспособность, уверенность в себе, эмоциональная уравновешенность и стрессоустойчивость, креативность, гибкость ,стремление к достижению, предприимчивость, ответственность, надежность в выполнении задания, независимость, общительность и т.д.

Известный американский ученый Гарри Юкл выделял девятнадцать категорий правильного поведения руководителя в  процессе управления коллективом:

1. Постоянная направленность  на повышение эффективности производства;

2. Проявление чуткости и  внимательности к подчиненным; строг и объективен. 

3. Вдохновление подчиненных, вселение в них уверенности в собственных силах; 

4. Высказывание членам коллектива признательности за качественно выполненную работу, благодарности за вклад в производство; 

5. Вознаграждение подчиненных за деятельность на благо фирмы;

6. Привлечение подчиненных к участию в принятии решений;

7. Передача части своих полномочий и ответственности подчиненным;

8. Доведение до подчиненных их обязанности и степень ответственности;

9. Постановка общих целей и задач;

10. Внимание к обучению и переподготовке подчиненных; 

11. Постоянное информирование подчиненных о делах фирмы;

12. Проявление инициативы при решении  возникающих проблем. 

13. Планирование осуществляемых действий; 
14. Координация действий между подразделениями и подчиненными; 
15. Облегчение работ подчиненных; 

16. Привлечение специалистов и консультантов;

17. Налаживание благоприятного климата в коллективе;

18. Управление конфликтами;

19. Критика подчиненных и применение мер дисциплинарного воздействия.

Приведенный перечень поведенческих характеристик не исчерпывает всех направлений деятельности эффективного руководителя, но  дает представление о «правильном»  поведении  в процессе управления людьми. В реальной жизни для достижения успеха вовсе не обязательно обладать всеми указанными характеристиками одновременно. Но иметь их определенный минимум, безусловно, необходимо. Какие конкретно личностные качества руководителя должны входить в этот минимум будет зависеть от ситуации, типа личности руководителя, специфики стоящих перед ним профессиональных задач.

19.3. Стили руководства. Типология лидерства

Каждый руководитель осуществляет свою управленческую деятельности в свойственном ему стиле. Слово стиль греческое, оно означает стержень для писания на восковой доске, «почерк». Стиль руководства выражается в том, какими приемами руководитель побуждает коллектив к выполнению возложенных на него обязанностей, как контролирует результаты деятельности подчиненных. 

Стиль руководителя определяется совокупностью объективных и субъективных факторов. К объективным факторам относятся: цели деятельности, специфика сферы деятельности; принятые в организации нормы и требования, предъявляемые к руководителям; уровень иерархии управления; приемы управления, используемые вышестоящими руководителями, индивидуальные особенности исполнителей (возраст, пол, квалификация, интересы и т.п.).
Субъективную основу стиля руководителя определяют особенности его личности: интеллект, культура, уровень профессиональной подготовки, особенности характера и темперамент, нравственные ценности руководителя, умение внимательно относится к подчиненным, способность вести за собой коллектив, создавать атмосферу увлеченности работой, нетерпимости к недостаткам и равнодушию.
Изучение стиля руководства и само возникновение этого понятия связаны с именем известного немецкого психолога К. Левина. В 30-е годы он в ходе экспериментов определил три стиля руководства: авторитарный, демократический, нейтральный (анархический). Главная роль при классификации стилей руководства отводилась свойствам личности руководителя.

Авторитарный стиль руководства. Лидер, придерживающийся данного стиля, единолично принимает решения, не позволяет подчиненным проявлять инициативу. Правила поведения в организации обычно жестко регламентированы. В основе управленческой модели авторитарного руководителя лежат принципы известной теории «Х», сформулированной Д. Макгрегором.

Нередко авторитарное руководство позволяет добиваться выполнения большего объема работы, чем демократичное.  Однако расплачиваться за это приходится низкой мотивацией, плохим морально-психологическим климатом, отсутствие группового мышления. Руководитель становится автократом тогда, когда он по своим деловым качествам находится ниже подчиненных, или, напротив, если его подчиненные имеют слишком низкую общую и профессиональную культуру.
Демократический стиль руководства. Руководитель, использующий  демократический стиль, стремится решать вопросы коллегиально, информирует подчиненных о положении дел, воспринимает критику. Часть управленческих функций делегируется специалистам. За руководителем остается решение ключевых вопросов. Подчиненным позволяется иметь собственное мнение и проявлять его в процессе работы. Поведение демократичного руководителя  базируется на положениях   теории «Y» Д. Мак-Грегора. 

Либеральный стиль руководства. Руководитель с либеральным стилем руководства практически не вмешивается в деятельность коллектива, работникам предоставлена полная самостоятельность, возможность индивидуального и коллективного творчества.
Исследования К.Левина показали, что в коллективах, с преобладающим демократическим стилем управления, результативность труда постоянно повышалась, у коллектива с либеральным и авторитарным стилем - снижалась.

Другой известный западный ученый Лайкерт в основу определения стиля лидерства положил ориентацию руководителя на работу, либо на человека. По его теории, руководитель, сосредоточенный на работе, прежде всего, занят проектированием задачи и разработкой системы вознаграждений, стимулирующей повышения производительности труда. Классическим примером такого руководителя является Ф. У. Тейлор, который строил задачу по техническим принципам эффективности и вознаграждал рабочих, перевыполняющих норму выработки продукции.

Руководителя, сосредоточенный на человеке, добивается повышения производительности труда путем совершенствования человеческих отношений (взаимопомощь, участие в принятии решений, учет  нужд и проблем подчиненных и т.п.).

Результаты исследования Лайкерта показали, что стиль руководства, сосредоточенный на человеке, почти во всех случаях способствовал повышению производительности труда.

Обе рассматриваемые модели (К.Левина и Лайкерта) относятся к традиционному, «одномерному» типу стиля руководства. Одномерным они называются по тому, что характеризуются каким - то одним определенным фактором в поведении лидера.

Современные, «многомерные» стили руководства, основываются на комплексе различных подходов, используемых руководителем. Изначально сложилась идея «двумерного» стиля управления, основанного на одновременной ориентации на  налаживание человеческих отношений и  создание надлежащих организационно- технических условий, способствующих повышению производительности труда.

Другой современной моделью является концепция атрибутивного лидерства.  В соответствии с этой моделью, лидер выбирает стиль поведения на основе информации о работе подчиненных. Если плохие результаты связаны с леностью подчиненного, то за этим следуют административные меры. Если  лидер считает, что виной являются внешние  факторы, например, резко возросший объем работы, то проблема решается по-другому. Руководитель выполняет работу информационного процессора, осуществляющего поиск информационных подсказок, помогающих ему ответить на вопрос, почему-то или иное происходит. Определение лидером причин поведения подчиненного базируется на трех составляющих: личность, сама работа, организационное окружение или обстоятельства. 

Типология лидерства

В зависимости от доминирующего стиля управления, а так же от его целей выделяют различные типы лидерства. Дж.Мак-Грегор делил лидеров на  преобразователей и дельцов. По его мнению, преобразователи претворяют в жизнь свои проекты изменения общества. Дельцы не  формируют глобальных концепций, а фокусируют внимание на деталях, руководствуясь сиюминутной выгодой. В. Парето примерно по тем же признакам, разделял лидеров  на «львов» и «лис».

Известный социолог М.Вебер выделял три типа лидеров: традиционных лидеров, чей  авторитет основан на традиции, обычаях (короли, вожди и т.д.); рационально-легальных лидеров, избранных демократическим путем; харизматических лидеров, наделенных, по мнению масс, особыми качествами к руководству. В основе первого типа лидерства лежит привычка, второго - разум, третьего - вера и эмоции.

Рассмотрим подробнее модель харизматического лидерства. Харизма (божественный дар) проявляется в исключительных личностных качествах руководителя. Благодаря харизме влияние на других людей оказывается наиболее сильно, носит эмоционально-мистический характер. Власть основана на вере в авторитет. Харизматическому лидеру присущи такие качества как: интуиция, видение перспективы, неординарное поведение, уверенность в себе, способность побуждать подчиненных к действиям. 

Управление подчиненными в рамках данной концепции осуществляется весьма эффективно, однако формирование и тем более долговременное поддержание харизмы является трудным делом. Негативной стороной харизматической власти является ее узурпация. В обычной ситуации в бизнесе для достижения высоких результатов харизматического руководства не требуется, потребность в нем возникает в критическом положении, либо при проведении радикальных организационных изменений.

Определенной альтернативой харизматическому типу руководителя является модель преобразующего лидерства. Преобразующий лидер осуществляет руководство на рациональной основе, привлекая подчиненных к участию в соуправлении, развивая у них личную заинтересованность в результатах деятельности. От подчиненных здесь требуется не слепое следование за лидером, а критическая оценка предоставляемых возможностей и осознанный подход к своим действиям.
Известный отечественный психолог Б.Д.Парыгин предлагает дифференцировать лидеров по трем признакам:
1. По содержанию деятельности. Лидер– «программист», способный не только разрешать но и создавать ситуации, и лидер–«исполнитель», чутко улавливающий групповые настроения и управляющий на этой основе.

2. По стилю руководства. Авторитарный лидер, ориентирующийся на себя, и демократический, ориентирующийся на группу.

3. По характеру деятельности. Лидер, способный управлять в обычных, традиционных ситуациях и универсальный лидер, справляющийся в ситуациях, не похожих друг на друга.

Группировка указанных качеств дает различные сочетания типов лидеров:  «программист», универсальный, авторитарный; «программист», ситуационный, авторитарный; «программист», ситуационный, демократический; «программист», универсальный, демократический и т.д.

Существуют и другие классификации лидеров. Выделяют правящих и оппозиционных, крупных и мелких лидеров,  «открытых» и «игроков» и т.п. 

В реальной жизни рассмотренные выше типы  лидерства в их чистом виде проявляются крайне редко. Обычно в поведении руководителей проявляются черты различных стилей и типов, при преобладающей роли какого-либо одного из них.
19.4. Стили руководства, используемые
американскими и японскими менеджерами

В американских компаниях в силу ряда причин сложился преимущественно директивный стиль руководства. Использование жестких методов управления  считается оправданным и используется даже такими крупными компаниями, как «Крайслер», «Дженерал электрик» и др. Принято считать, что авторитарный руководитель  может добиться более высоких результатов работы. Неслучайно при подборе сотрудников особое внимание уделяется оценке их психологической устойчивости. 

Многие, в том числе американские управленцы, считают, что на предприятиях не хватает «человеческого лица» и менеджерам необходимо использовать более демократический стиль руководства. Американские ученые Д. Катц и Р. Кон отмечали, что руководителей низового звена управления не имеет смысла обучать «человеческим отношениям». Люди, им подчиненные более привыкли к авторитарным методам обращения. Обучение этих менеджеров человеческим отношениям только сбивает их с толку.

Японские методы управления отличаются от американских. Основным  предметом управления в Японии являются трудовые ресурсы. По мнению японского специалиста по менеджменту Хидеки Йосихара, есть шесть характерных признаков японского управления:
1. Гарантия занятости и создание обстановки доверительности. Гарантии занятости в Японии обеспечивает система  пожизненного найма. Снижается текучесть кадров, повышается осознание корпоративной общности, улучшаются  взаимоотношения между работниками управленческого уровня и рядовыми рабочими. 

2. Гласность и ценности корпорации. Все уровни управления и рабочие  пользуются общей базой информации о деятельности фирмы, что улучшает взаимодействие и повышается ответственность. Управление стремится постоянно прививать и поддерживать корпорационные ценности, в числе которых: качество обслуживания, сотрудничество и взаимодействие персонала.

3. Управление, основанное на информации. Особое внимание придается сбору информации, повышающей эффективность производства и качество продукции. Руководители постоянно проверяют показатели производства и сравнивают их с контрольными. 

4. Управление, ориентированное на качество. Качество – главная забота и предмет гордости японского управленца.

5. Постоянное присутствие руководства на производстве. Для содействия решению проблем по мере их возникновения, японцы размещают управляющий персонал прямо в производственных помещениях. Разрешая  проблемы они вносят небольшие нововведения, которые ведут  к накоплению дополнительных новшеств. 

6. Поддержание чистоты и порядка. На предприятиях устанавливается такой порядок, который способствует производству качественной продукции  и повышает продуктивность труда.
В целом японское управление отличает упор на улучшение человеческих отношений: согласованность, групповую ориентацию, моральные качества служащих, стабильность занятости и гармонизацию отношения между рабочими и управляющими. Важнейшими элементами японского менеджмента являются система пожизненного найма и процесс коллективного принятия решений. 

Рассмотренные модели позволяют сделать вывод о необходимости гибкого подхода к руководству. Руководителю необходимо знать подход к каждому из своих сотрудников.  Успешность выбора стиля управления связана с учетом способностей подчиненных, их готовности к исполнению решений руководителя, а так же правильной оценки лидером своих собственных возможностей. 

Например, при недостаточной подготовленности кадров широко используется авторитарный стиль управления. Однако в  современных условиях, при возросшем интеллекте работников, его возможности постоянно сужаются, ибо он подавляет инициатива подчиненных. Недостатки данного стиля особенно проявляются в длительной перспективе деятельности организации. 

Руководителю необходимо помнить, что нет, и не может быть стиля управления, пригодного для всех случаев жизни и всех членов коллектива. Следует использовать различные стили и методы, адекватные каждой конкретной ситуации. 

Тема 20. КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА
ОРГАНИЗАЦИИ

20.1. Понятие и сущность корпоративной культуры

В США исследованием корпоративной культуры начали заниматься в 80-90 годах прошлого века, в России к разработке данной проблемы культуры приступили на 15-20 лет позже. В настоящее время корпоративная культура активно изучается такими науками как: менеджмент, организационное поведение, социология, психология, культурология. Однако, для нашей теории и практики корпоративная культура во многом является новой областью знания.

В современной учебной и научной литературе насчитывается около 50 понятий «корпоративной культуры». В различных определениях она рассматривается как система мнений, настроений, ценностей, норм, традиций, образцов поведения, символов и даже как психология и  сознание организации.
Общими для большинства определений является следующие черты: 

1) корпоративная культура это система ценностей (духовных) и образцов поведения;

2)корпоративная культура уникальна, она принадлежит конкретной организации; 

2) норм и ценностей корпоративной культуры являются общепринятыми для большинства членов организации;

3) «символичность» культуры, посредством которой ценностные ориентации «передаются» членам организации. 

Учитывая сказанное, корпоративную культуру можно определить как систему духовных и материальных ценностей, присущих компании, отражающих ее индивидуальность и восприятие себя и других в социальной среде, проявляющаяся в поведении,  восприятии себя и окружающего мира.  

Корпоративная культура существует в любой компании — с момента появления организации,  вне зависимости от того, формируется ли она  специально. При умелом управлении корпоративная культура  является инструментом стратегического развития компании. Она позволяет сокращать расходы на подбор персонала,  на организацию контроля за его деятельностью, на внешний PR. Компания с грамотно развитой корпоративной культурой пользуется большим авторитетом на рынке и привлекательна как для потенциальных сотрудников, так и для партнеров по бизнесу и акционеров.

Корпоративная культура ориентирована на внутреннюю среду и проявляется, прежде всего, в организационном поведении сотрудников. Сюда следует отнести:  надежность и эффективность  организационных связей; дисциплину и культуру их исполнения; динамизм и адаптивность к нововведениям; общепринятый стиль управления; самоорганизации и многое другое, что проявляется в корпоративном поведении работников. 

Корпоративная культура не может быть сконструирована или заимствована. Перенять можно некоторые структуры и механизмы связей. Пересадка же образа корпоративного поведения, как правило, безуспешна. Коллективы уникальны: пол, возраст, образование, профессионально-квалификационная структура, отраслевая, географическая специфика,  история становления, сложившиеся традиции - все это накладывает неповторимый отпечаток. 

Носителями корпоративной культуры являются люди. Но, сформировавшись, корпоративная культура отделяется от людей и становится атрибутом организации, оказывающим активное воздействие на работников. Руководство использует эту культуру для привлечения работников определенных типов и для стимулирования определенных стилей поведения. Культура, образ фирмы подкрепляются или ослабляются репутацией компании.

Корпоративная культура помогает решать проблемы внутренней интеграции и внешней адаптации. Она задает некоторую систему координат, заставляющую членов организации  действовать определенным образом,  формирует общее культурное пространство на основе ценностей, норм поведения, разделяемых большинством работников.

При рассмотрении корпоративной культуры можно выделить два ее уровня.  Верхний уровень (символический) -  обычно это все то, что можно увидеть и потрогать (ценности и нормы, закрепленные в документах и регламентирующие поведение сотрудников компании, корпоративная символика, логотип, фирменные календари, флаг фирмы, гимн фирмы, особая архитектура здания и т. п.). Также к символическому уровню относят мифы и истории, связанные с основанием фирмы, деятельностью ее руководителей и выдающихся сотрудников. Такие легенды и истории обычно передаются устно. 

Второй (глубинный) уровень образуют мировоззрение, верования, ценности и установки,   разделяемые членами организации. Эти глубинные предпосылки культуры без специального сосредоточения на этом вопросе остаются неосознаваемые даже самим членам организации. Это некоторый «воздух» корпоративной культуры, которым все дышат, но в обычном состоянии не замечают. 

20.2. Структура и основные элементы
корпоративной культуры
Существуют различные подходы к анализу структуры корпоративной культуры. К основным ее элементам можно отнести: мировоззрение, корпоративные ценности, образцы поведения, нормы, психологический климат.
1. Мировоззрение — представления об окружающем мире, природе человека и общества, направляющие поведение членов организации и определяющие характер их отношений с другими сотрудниками, клиентами, конкурентами и т. д. Мировоззрение тесно связано с особенностями социализации индивида, его этнической культурой и религиозными представлениями. Значительные различия в мировоззрениях работников серьезно затрудняют их сотрудничество. Мировоззрение индивида трудно выразить в четких словесных формулировках, и далеко не каждый в состоянии объяснить основные принципы, лежащие в основе его поведения. Для понимания чьего-либо мировоззрения  требуется много усилий и времени.
2. Корпоративные ценности, т.е. предметы и явления организационной жизни, существенно важные для духовной жизни работников. Ценности организации являются ядром организационной культуры, на их основе вырабатываются общие нормы поведения. Система ценностей находит свое отражение в формулировке кредо организации. Кредо компании включает цель ее деятельности, основные принципы, стиль, обязательства по отношению к партнерам, обществу. Кредо организации - это концентрированное выражение ее философии и политики. Ценности могут сохраняться, даже если в организации произошли значительные кадровые изменения. В то же время может быть осуществлена определенная смена ценностей.
Основные ценности и убеждения находят выражение не только в программных документах, сводах законов, кодексах, внутрифирменных стандартах, но и в девизах, лозунгах, символах. Являясь элементами корпоративной культуры, они емко и лаконично формулируют приоритетные принципы деятельности компании.
Например, лозунги: «IBM - означает сервис»; Дженерал Электрик - «Наш важнейший продукт - прогресс»;  Samsung -«Хорошо там, где мы есть» Электролюкс – «Сделано с умом»; и т.п.
В качестве символов, выражающих  философскую концепцию компании «Самсунг», используются деревья хиноки и сосны. Хиноки растет крайне медленно и высоты в 30 метров достигает за 120 лет. Древесина хиноки имеет высочайшее качество и стоит десятки тысяч долларов. «Самсунг» выбрал хиноки в качестве символа, подчеркивая ориентацию компании на  длительное развитие.  Другим символом  «Самсунга» является сосна, которая  не требует особого ухода и больших затрат. Сочетание этих двух символов как бы говорит: «Пока растут хиноки, доход дают сосны». 
Трехконечная звезда «Мерседеса» в кольце, трактовалась  основателями фирмы как «господствующее положение в воздухе, на воде и на земле». 

Корпоративные ценности тесно связаны с организационной мифологией, выражающейся в системе историй, мифов и даже анекдотов. Они призваны в наглядной, живой, образной форме довести до служащих ценности компании, продемонстрировать, что усердие, труд, инициатива могут вывести рядового служащего в лидеры коллектива, убедить в том, что главное  сохранять лояльность фирме и т.д. Видное место в мифологии предприятия отводится «героям»: это «отцы-основатели» компании, а также менеджеры, служащие, которые принесли ей наибольший успех. Эти «герои» дают возможные образцы поведения, они определяют тип, норму достижения. 

3. Образцы поведения характеризуют работников конкретной организации. Сюда также относятся различные ритуалы и церемонии, язык общения, символы. Важным элементом может стать какой-либо персонаж, обладающий характеристиками, в высшей степени ценными для данной культуры и служащий ролевой моделью поведения для сотрудников. Поведение сотрудников успешно корректируется разнообразными тренингами и мерами контроля, но только в том случае, если новые образцы поведения не вступают в противоречие с вышеописанными компонентами корпоративной культуры.

4. Нормы — совокупность формальных и неформальных требований, предъявляемых организацией по отношению к своим сотрудникам. Они могут быть универсальными и частными, императивными и ориентировочными, и направлены на сохранение и развитие структуры и функций организации. К нормам относятся так называемые правила игры, которые новичок должен освоить в процессе становления членом организации.

5. Психологический климат  представляет собой преобладающую и относительно устойчивую духовную атмосферу, определяющую отношения членов коллектива друг к другу и к труду.

Ни один из названных компонентов в отдельности не может быть отождествлен с культурой организации. Однако в совокупности они дают довольно полное представление о корпоративной культуре. 
Ученые Ф. Харрис и Р. Моран выделили следующие десять содержательных характеристик,  корпоративной культуры:

1. Осознание себя и своего места в организации (в одних культурах ценится сдержанность  работника, в других — поощряется открытость);

2. Коммуникационная система и язык общения (использование устной, письменной,  коммуникации, «телефонного права»; профессиональный жаргон, аббревиатуры, язык жестов);

3. Внешний вид, одежда и представление себя на работе (разнообразие униформ, деловых стилей, нормы использования косметики, духов, дезодорантов и т. п.);

4. Привычки и традиции, связанные с приемом пищи (наличие столовых и буфетов; участие организации в оплате расходов на питания; периодичность и продолжительность питания; питание работников с разным организационным статусом и т. п.);

5. Отношение к использованию  времени (соблюдение или постоянное нарушение временных параметров организационной деятельности);

6. Взаимоотношения между людьми ( влияние на межличностные отношения таких характеристик как возраст, пол, национальность, статус, объем власти, образованность, опыт, знания; соблюдение формальных требований этикета; степень формализации отношений; принятые формы разрешения конфликтов);

7. Ценности и нормы, первые представляют собой совокупности представлений о том, что хорошо, а что — плохо; вторые — набор предположений и ожиданий в отношении определенного типа поведения;

8. Мировоззрение (вера в справедливость, успех, свои силы, руководство; отношение к взаимопомощи, к этичному или недостойному поведению и т. п.);

9. Развитие и самореализация работника (осознанность выполнения работы; опора на интеллект или силу; доступность информации; творческая обстановка или жесткая рутина и т.д.); 

10. Трудовая этика и мотивирование (отношение к работе как ценности; ответственность за результаты своего труда; отношение к своему рабочему месту; качественные характеристики трудовой деятельности; вредные привычки на работе; связь между вкладом работника и его вознаграждением; планирование профессиональной карьеры работника и т.д.).

Указанные характеристики в совокупности отражают содержание корпоративной культуры. При этом важно не только то, в какой мере  присутствуют в культуре те или иные характеристики, но и то, как они связаны между собой, как  формируется общий профиль культуры. 

20.3. Виды корпоративной культуры

В любой культуре одновременно присутствуют различные, в том числе взаимопротивоположные характеристики. Важно, какие принципы превалируют в данный момент. Говорить о корпоративной культуре как однородном феномене не приходится. В любой организации потенциально заложено множество культур. Фактически любая из них может стать основной, если она целенаправленно поддерживается и используется властью. 

Исходя из этого принципа, выделяют: доминирующие культуры и субкультуры. Доминирующая культура выражает основные (центральные) ценности, которые принимаются большинством членов организации. Субкультуры отражают проблемы, ситуации, с которыми сталкиваются работники. Они развиваются географически или по отдельным подразделениям.   Любая группа в организации может создать субкультуру, однако большей частью субкультуры определяются департаментской (отдельческой) структурной схемой или географическим разделением. Субкультура обычно включает основные ценности доминирующей культуры плюс дополнительные ценности, присущие только членам этого отдела. Различные субкультуры  влияют друг на друга и на общую корпоративную культуру в целом.

В организации может существовать и такой тип субкультур, который отвергает цели деятельности организации. Корпоративные контркультуры являются выражением недовольства распределением ресурсов. Особенно часто подобная ситуация возникает в период организационных кризисов или реорганизации. 
По степени влияния на коллектив различают сильную и слабую культуру. Сила корпоративной культуры определяется количеством и устойчивостью важнейших убеждений, разделяемых работниками. В некоторых культурах разделяемые убеждения и ценности четко ранжированы. Это оказывает больший эффект на поведение людей, так как они твердо знают, какая ценность должна преобладать в случае ценностного конфликта. Таким образом, сильная культура разделяется большим числом работников и в ней более четко определены приоритеты. Такая культура имеет более глубокое влияние на поведение работников в организации.

По способу решения организационных проблем различают: культуру власти, ролевую культуру, культуру задачи, культуру личности. 

«Культура власти» — в данной культуре особую роль играет лидер. Организации с такого рода культурой, как правило, имеют жесткую иерархическую структуру.  Контроль осуществляется централизованно через отобранных для этой цели лиц. Проблемы решаются на основе баланса влияний.

Организации с таким типом культуры могут быстро реагировать на события, но сильно зависят от решений из центра. Чтобы хорошо уживаться с культурой власти, служащий должен, интересоваться политикой, не бояться рисковать, быть уверен в себе, ориентирован на результат,  выдерживать жесткую конкуренцию.

«Ролевая культура» — характеризуется строгим функциональным распределением ролей. Этот тип организаций функционирует на основе системы правил и стандартов деятельности. Основным источником власти является положение, занимаемое в иерархической структуре. Олицетворением ролевой культуры является  бюрократия.

Эффективность этой культуры зависит от рационального распределения работы и ответственности, а не от отдельных личностей. Данный тип организации более успешно действует в стабильном окружении и плохо адаптируется к изменениям. Отдельному служащему ролевая культура дает защищенность, но она не терпит честолюбивых лиц, ориентированных на власть. 
«Культура задачи» ориентирована на проект. Эффективность деятельности организаций определяется высоким профессионализмом сотрудников, их групповыми действиями. Большими властными полномочиями в таких организациях обладают те, кто является экспертом в ведущей области деятельности и обладает максимальным количеством информации. 
Примером культуры задачи является организация  с «матричной структурой». Организация с такой культурой пытается соединить соответствующие ресурсы и подходящих сотрудников и дать им возможность хорошо завершить работу. Это культура команды, где результат команды важнее индивидуальных целей, положения и стилевых различий. Группы, проектные бригады создаются под  определенные цели, затем  расформировываются. 

Данный тип организаций имеет трудности, связанные с созданием рациональной структуры и  достижением профессионализма. Они хорошо работают в благоприятных условиях. В условиях нехватки ресурсов у культуры задачи есть тенденция перейти к ролевой культуре или культуре власти.

«Культура личности» — организация с данным типом культуры существует  для помощи личностям в достижении их собственных целей. Власть и контроль в таких организациях носят координирующий характер. Власть основывается на близости к ресурсам, профессионализме и способности договариваться.
Немногие организации могут работать на данных принципах. Среди них адвокатские конторы, союз архитекторов, мелкие консультирующие фирмы. Чаще мы сталкиваемся с проявлением подобной культуры со стороны отдельных работников обычных организаций. Они мало преданы своей организации и рассматривают ее как место совершения своих собственных дел с некоторой выгодой для работодателя. 

Тот или иной тип культуры обычно выстраивается самопроизвольно. Большое влияние на этот процесс оказывают харизматические личности. Процесс может быть значительно ускорен при использовании ресурсов власти. 

20.4. Принципы формирования
корпоративной культуры

Формирование корпоративной культуры осуществляется с поиска компанией своей ниши на рынке. Определяется миссия организации,  ее главные цели, задачи. Выбирается  стратегия достижения  целей.  На основании сделанного выбора формируются корпоративные ценности и нормы, являющиеся основой  культуры. Руководство компании создает условия для формирования и усвоения членами коллектива приемлемых для организации ценностей и норм и нейтрализует влияние враждебных субкультур.
Процесс формирования и усвоения корпоративных ценностей неразрывно связан с поиском наиболее эффективных способов совместной работы в организации. Работники могут участвовать или не участвовать в разработке совместных целей и задач, но они должны понимать, что является важным для организации; уметь хотя бы приблизительно измерять достигнутые результаты; находить объяснения успеху и неудаче в достижении целей.

Корпоративные ценности могут признаваться личностью, но не приниматься ею в качестве собственных ценностей. Но это не так важно, важно что бы работники были практически включены в деятельность по реализации данной ценности. Включившись в эту работу, персонал  постепенно начинает принимать, а затем и разделять ценности организации. 

Трудность поддержания требуемого уровня культуры заключается в том, что вновь принятые сотрудники приносят с собой не только новые идеи и подходы к решению профессиональных задач, но и свои собственные ценности и убеждения. Эти ценности могут существенно поколебать  культуру организации. В связи с этим нужно уметь диагностировать собственную организационную культуру, определиться с тем, каких людей стоит привлекать в организацию. Практика показывает, что, в конечном счете, выгодно вкладывать в своего человека, нежели долго пытаться перевоспитать специалиста подходящей профессиональной квалификации. 

Должностным лицам, ответственным за поддержание организационной культуры необходимо уметь различать сотрудников, которые внешне декларируют солидарность с культурными ценностями организации и тех, кто внутренне  разделяет и следует этим ценностям в своем поведении.

На формирование корпоративной культуры влияет ряд факторов внешнего и внутреннего окружения, но на всех стадиях развития организации личная культура ее руководителя (его личная вера, ценности и стиль поведения) во многом определяют культуру организации. Особенно сильным такое влияние бывает в том случае, если организация находится в стадии становления, а ее руководитель обладает выдающимися личностными и профессиональными способностями.

Формирование корпоративной культуры организации связано со спецификой отрасли, в которой она действует, с формой собственности, со скоростью технологических изменений, с особенностями рынка, потребителей и т.п. Повторяющиеся рутинные технологические процессы  акцентируют внимание на централизации при принятии решений, и ограничении индивидуальной инициативы. Компаниям отраслей «высокой технологии» присуще наличие культуры, содержащей «инновационные» ценности и веру «в изменения». Однако эта черта может по-разному проявляться в компаниях одной и той же отрасли в зависимости от национальной культуры, в рамках которой организация функционирует.

Среди методов поддержания корпоративной культуры следует отметить следующие:

1.  Декларируемые менеджментом лозунги, включающие миссию, цели, правила и принципы организации, определяющие ее отношение к своим членам и обществу;

2.  Ежедневное поведение менеджеров, их отношение и общение с подчиненными. Лично демонстрируя корпоративные поведенческие нормы менеджер помогает формировать определенные аспекты культуры;

3.  Система наград и привилегий. Последние обычно привязаны к определенным образцам поведения и, таким образом, расставляют для работников приоритеты и указывают на ценности, имеющие большее значение для отдельных менеджеров и организации в целом. В этом же направлении работает система статусных позиций в организации. Так, распределение привилегий (хороший кабинет, секретарь, автомобиль и т. п.) указывает на роли и поведение, более ценимые организацией;

4.  Истории, легенды, мифы и обряды, связанные с возникновением организации; 

5.  Вопросы являющиеся предметом постоянного внимания менеджмента являются очень важными для формирования корпоративной культуры. Своими повторяющимися действиями менеджер дает знать работникам, что является важным и что ожидается от них; 

6.  Поведение высшего руководства в кризисных ситуациях. Например, в случае резкого сокращения спроса на производимую продукцию у организации есть две альтернативы: уволить часть работников или частично сократить рабочее время при том же числе занятых. В организациях, где человек заявлен как ценность «номер один», видимо, примут второй вариант. Такой поступок руководства, несомненно, усилит данный аспект культуры в компании;

7.  Кадровая политика организации. На основе каких принципов руководство регулирует  кадровый процесс. Важную роль играют критерии для поощрений и должностного роста. Постоянная демонстрация того, что организация неизменно связывает поощрения и должностной рост работников с их усердием и эффективностью, может иметь огромное значение для формирования поведения сотрудников. Некоторые исследователи считают именно систему поощрений и наказаний самой важной в формировании корпоративной культуры.

Разумеется, это не полный перечень мероприятий, формирующих корпоративную культуру, однако он дает общее представление о роли менеджмента в ее создании, а также о том, что культура организации — функция целенаправленных управленческих действий высшего руководства.

На практике изучение и оценка конкретных проявлений корпоративной культуры является сложным и трудоёмким процессом. Корпоративная культура охватывает все проявления жизнедеятельности предприятия, поэтому анализ должен быть многоаспектным. Представление об уровне организационной культуры можно составить, оценив: 

1) документацию, отражающую миссию,  цели, стратегию  организации, провозглашаемые корпоративные ценности;
2) степень отождествления себя с организацией со стороны работников (лояльность, дух единства);

3) критерии членства в организации и ее группах, уровень  иерархичности организации; 

4) стиль руководства (авторитарный, консультативный, стиль сотрудничества,  полномочия разных отделов и руководителей, процесс принятия решений);

5) обращение с людьми (забота об  их нуждах, уважение к правам, возможности обучения и  повышения квалификации, справедливость при оплате, мотивация людей);

6) характер отношений между людьми, методы коммуникации (формальные и неформальные правила общения,  используемый язык, уровня открытости на работе);

7) критерии выбора на руководящие и контролирующие должности;

8) распространение и обмен информацией;

9) степень ответственности, независимости, возможностей выражения инициативы работников;

10) организация работы и дисциплина;

11) оценка эффективности работы (тайная или открытая, кем осуществляется, как используются результаты);

12) степень зависимости вознаграждения от результатов труда;

13) характер социализации (кто с кем общается во время, и после работы); 

14) допустимость конфликтов и пути их разрешения;

15) внешний вид сотрудников;
16) соблюдение распорядка рабочего дня и корпоративных правил;
17) роль женщин в управлении и на других должностях; 

18) особые условия труда и быта ( комната отдыха,  столовая и др.);

19) корпоративный отдых;

20) значения идеологии и религии в жизни организации; 

Нередко корпоративную культуру отождествляют с индивидуальными ценностями работников. Действительно,  последние многое могут сказать об общей  атмосфере в организации. Однако корпоративная культура представляет собой нечто большее, чем сумма отдельных личностных проявлений корпоративной культуры. Она обладает определенной автономностью и самостоятельностью.

20.5. Влияние корпоративной культуры
на эффективность деятельности организации

Сильная корпоративная культура регламентирует поведение работников более эффективно, чем формальные правила и внешний контроль. Чем сильнее культура организации, тем меньше работы менеджменту. За них работает подсознание персонала. Наибольшая эффективность деятельности наблюдается там, где корпоративная культура организации соответствует используемой  технологии и внешнему окружению. 

Формируя стратегию развития организации необходимо увязать ее с корпоративной культурой. Для определения влияния культуры выделяют набор переменных, с помощью которых фиксируют влияние культуры на эффективность производственной деятельности организации. Могут использоваться переменные различных уровней: организация — внешняя среда; группа — группа; индивид — организация. 

Модель В. Сате.  В. Сате выделил семь направлений влияния культуры на организационную деятельность:

1) кооперация (степень кооперации, зависит от разделяемых ценностей);

2) принятие решений (единая культура  сводит разногласия к минимуму);

3) контроль (клановый контроль эффективнее, чем административный и рыночный);

4) коммуникации (общая культура облегчает и способствует коммуникациям);

5) лояльность организации (отождествление себя с организацией);

6) восприятие корпоративной среды (одинаковое отношение к событиям);

7) оправдание поведения (культура помогает принять необходимое решение в ситуациях неоднозначного выбора).

Модель Т. Питерса — Р. Уотермана. Разработчики данной модели, проанализировав практику деятельности ряда успешных американских фирм, «вывели» следующие связи между корпоративной культурой и  успехом в работе организации.

1.Вера в действия. Решения должны  приниматься даже в условиях недостатка информации. Откладывание решений равносильно их непринятию.

2.Связь с потребителем. Удовлетворение интересов потребителя должно составлять основу  корпоративной культуры фирмы. 

3.Автономия и предприимчивость. Для преодоления косности и бюрократизма необходимо разделять крупные компании  на более мелкие управляемые части и предоставлять им и их работникам больше самостоятельности и творчества. Эта норма должна присутствовать в корпоративной культуре.

4. Производительность зависит от человека.  Человек - наиболее важный актив организации, к нему надо относиться с уважением. 

5. Знай то, чем управляешь. Руководители должны постоянно поддерживать непосредственные контакты с подчиненными, бывать на местах их работы.

6. Не занимайся тем, чего не знаешь. Данное корпоративное правило направлено против диверсификации бизнеса.

7. Простые структуры и мало управленцев. Согласно этой культурной ценности, положение менеджера определяется не количеством  подчиненных, а его влиянием на дела организации.

8. Одновременная гибкость и жесткость в организации.  Жесткое следование корпоративным ценностям делает возможным гибкую структуру управления и контроля.

Модель Т. Парсонса.  (AGIL - от первых буквы английских названий adaptation (адаптация); goal-seeking (достижение целей); integration (интеграция) и legacy (легитимность).

Модель разработана на основе выделения определенных функций, которые любая социальная система должна выполнять. Суть модели состоит в том, что для своего выживания и процветания любая организация должна быть способной адаптироваться к постоянно меняющимся условиям внешней среды, добиваться выполнения поставленных ею целей, интегрировать свои части в единое целое, и, наконец, быть признанной людьми и другими организациями.

Если разделяемые в организации верования и ценности помогают ей адаптироваться, достичь целей, объединиться и доказать свою полезность людям и другим организациям, то очевидно, что такая культура будет влиять на организацию в направлении успеха.

Российская практика позволяет выделить следующие важные направления, использования управленческих возможностей корпоративной культуры.

1. Упрочение авторитета и власти первых лиц;

2. Преодоление подозрений в отношении первых лиц и создание атмосферы взаимного доверия;

3. Комплексная диагностика организации с целью выявления слабых мест ее деятельности;

4. Преодоление внутренних конфликтов между профессиональными и иерархическими группами в организации;

5. Диагностика различного отношения к бизнесу представителями разных национальных культур;

6. Диагностика различий в ведении бизнеса крупными и небольшими организациями;

7. Выявление внутренних конкурентов и раскола в организации;

8. Реструктуризация организации в саморазвивающуюся и самообучающуюся организацию;

9. Осознание факторов, мешающих росту и развитию менеджеров  организации;

10. Преодоление кризисов в отношениях между менеджерами и кризисов личного развития.

Работа по исследованию и формированию данных направлений корпоративной культуры занимает от 1,5 до 3 лет. Окупаемость инвестиций, вложенных в этот проект, произойдет не ранее, чем через 2-4 года».

Тема 21. СОЦИАЛЬНАЯ ПОЛИТИКА
ПРЕДПРИЯТИЯ
21.1. Сущность понятия «социальная политика».
Основные принципы социальной политики
Понятие «политика организации» включает в себя совокупность целей организации и действий, направленных на их достижение. Цели и действия направленные на социальное развитие организации, составляют ее социальную политику. 
Любая организация в той или иной  степени осуществляет  социальную политику. Однако последняя далеко не всегда представляет собой продуманную систему мероприятий, осуществляемых целенаправленно и последовательно. Данный подход больше характерен для крупных компаний и систем государственной службы. 

Целью социальной политики организации является улучшение материального и морально-психологического положения ее работников, что  проявляется в росте их заработной платы, других доходов, сокращении рабочего времени,  оборудовании рабочих мест, предоставлении большей свободы действий и т.п. Вместе с тем, при разработке мероприятий по социальной политике, не следует забывать, что деятельность любой коммерческой организации направлена на достижение наилучших экономических результатов. Следовательно, социальная политика предприятия, в конечном счете, должна способствовать достижению этой  главной экономической цели. 

Как любая целенаправленная деятельность, социальная политика имеет свой объект. Объектом социальной политики является трудовой коллектив и протекающие в нем социальные процессы. Учитывая сказанное выше, социальная политика предприятия должна стимулировать развитие процессов, повышающих эффективность экономической деятельности предприятия, и сдерживать процессы, мешающие такому развитию.
Субъектом социальной политики выступает руководство предприятия и общественные организации. На небольших предприятиях социальная политика чаще всего проявляется в виде неофициальных установок их владельцев. На средних и крупных предприятиях  основные положения социальной политики излагаются в виде нормативных документов. К разработке социальной политики могут привлекаться специалисты из других организаций, представители профсоюза. После согласования основных положений социальной политики с собственниками предприятия производится их обсуждение в коллективе.

Разработка и контроль за реализацией социальной политики обычно относится к компетенции службы персонала (отдела кадров). Если  организация располагает разветвленной сетью социальных учреждений, управление ею может быть возложено на службу социального развития предприятия во главе с заместителем директора по социально-бытовым вопросам. Обязанностью социальной службы являются: сбор и анализ сведений, касающихся социального развития, экспертиза условий труда и быта работников, оценка эффективности социальных мероприятий, информирование коллектива по вопросам социального развития. 

Следует подчеркнуть, что, являясь объектами социальной политики, люди не только осваивают общественные нормы и ценности, но и преобразуют их, оказывают обратное влияние на социальные процессы, то есть выступают в качестве субъекта социальной политики. Учитывая сказанное, важнейшей задачей социального управления является привлечение работников предприятия к разработке и реализации основных направлений социальной политики.
Для того, чтобы социальная политика организации была эффективной, она должна осуществляться в соответствии с определенными требованиями - принципами.  Последние излагают основные подходы, которыми руководствуются органы управления при развитии социальной сферы. 

К числу основных таких принципов относятся:

- системность, т.е. охват всех возможных направлений социальной работы; 

- методичность и последовательность в реализации выбранных направлений  социальной политики; 

- заинтересованность персонала в осуществлении социальной политики;
- использование современных научных достижений  в данной области;

- экономическая эффективность мероприятий социальной политики;

- участие коллектива в разработке направлений социальной политики,
использование принципа обратной связи;

- социальная справедливость, равноправие работников;

- гласность в принятии решений;

- ответственность за результаты социального управления.

Социальная политика организации связана с развитием и использованием социальных ресурсов. Последние, в силу своей возобновляемости, по сути, являются неограниченными.  Но  эта  их  особенность  проявляется  только  там, где созданы условия для раскрытия и развития потенциала работников, имеется  заинтересованность в результатах труда. 

21.2. Основные направления социальной политики.

Социальная инфраструктура предприятия

К основным направлениям социальной политики предприятия относятся:

1.совершенствование социально-демографической и профессионально-образовательной  структуры персонала;
2.стимулирование  эффективного труда персонала;
3. улучшение условий труда и обеспечение безопасности работников;

4.формирование и сохранение в коллективе здорового социально-психологического климата;
5.обеспечение социальных гарантий и  прав работающих; 

6.повышение уровня жизни работников и членов их семей, удовлетворение их потребностей в быту и досуге.
Остановимся подробнее на некоторых из указанных направлений. Необходимым условием эффективной социальной и экономической деятельности предприятия является постоянное совершенствование социальной структуры персонала. К данному направлению относится  комплекс мероприятий, связанных с осуществлением кадровой работы. В том числе: планирование, набор, отбор, расстановка кадров, профориентация, адаптация, карьерное планирование, подготовка и переподготовка персонала, увольнение. Благодаря правильной кадровой политике предприятия формируется не только его профессионально-квалификационная, но и демографическая, образовательная структура, общий уровень культуры на предприятии.

Стимулирование эффективного труда персонал подразумевает использование комплекса мер материального и морального поощрения. Инициативное, ответственное, творческое отношение работника к осуществляемой им трудовой деятельности должно непременно и ощутимо подкрепляться знаками признательности со стороны администрации предприятия.
Опыт зарубежных и отечественных организаций показывает, что целенаправленное улучшение условий и охраны труда не только способствует снижению расходов на ликвидацию последствий воздействия вредных и опасных факторов  (повышенное утомление, заболевания, травмы), но и служит важным социальным  стимулом повышению трудовой активности персонала,  заинтересованности в совместных результатах труда, укрепления корпоративной культуры.

Создание здорового психологического климата в коллективе, отношений товарищества и взаимной выручки дает возможность каждому работнику  ощущать себя полноценным членом коллектива, способствует повышению интереса к процессу и результатам труда, снижает текучесть кадров.
Важным направлением социальной политики является обеспечение социальных гарантий и прав работающих. Основные социальные гарантии  устанавливаются законодательством Российской Федерации. В систему государственных социальных гарантий входит: обеспечение минимального размера оплаты труда, нормальная продолжительность рабочего времени, компенсация за работу в выходные и праздничные дни, ежегодные оплачиваемые отпуска, возмещение вреда здоровью в связи с исполнением трудовых обязанностей, отчисления в пенсионный и другие внебюджетные фонды социального страхования, выплата пособий по временной нетрудоспособности, пособий матерям на период их отпуска по уходу за ребенком, стипендий работникам на время профессиональной подготовки или повышения квалификации и т.д. Денежные выплаты при этом, как правило, производятся из средств организации. 

Помимо государственных гарантий передовые предприятия принимают на себя дополнительные обязательства по социальной защите своих работников. В том числе: оплата обучения, медицинской помощи, реализация жилищных программ, дополнительное пенсионное обеспечение, оплата санаторно-курортного лечения и отдыха и т.п. Дополнительные гарантии, предоставляемые работникам, отражаются в тарифных соглашениях, коллективных договорах, трудовых соглашениях.

Повышение качества жизни работников  обеспечивается  достойным уровнем оплаты их труда, сокращением продолжительности рабочего времени, повышением доступности необходимых товаров и услуг (питание, транспорт, промышленные товары, жилье, образование, дошкольные учреждения, медицина и т.п.), созданием условий для полноценного  досуга. Участвуя в решении жилищно-бытовых  проблем работников, предприятия  значительно экономят их средства и время, создают возможность для эффективного восстановления и развития их способности к труду, усиливают трудовую мотивацию и  корпоративную преданность.

Опыт российских и зарубежных предприятий показывает, что бытовые и досуговые проблемы  персонала наиболее эффективно решаются при  наличии соответствующей социальной инфраструктуры организации.

Социальная инфраструктура  представляет собой комплекс объектов, предназначенных для жизнеобеспечения работников организации и членов их семей, удовлетворения социально-бытовых, культурных и интеллектуальных потребностей. 

К социальной инфраструктуре относятся :

1. Медицинские и лечебно-профилактические учреждения (больницы, поликлиники, медпункты, аптеки, санатории, профилактории и т.д.);

2. Объекты образования и культуры (школы, дошкольные и внешкольные учреждения, Дома культуры, библиотеки, музеи, выставочные залы и т.п.);

3. Объекты торговли и общественного питания (магазины, столовые, кафе,  подсобные хозяйства для поставки свежих продуктов); 

4. Обобществленный жилищный фонд (дома, общежития) и объекты коммунального хозяйства (гостиницы, бани, прачечные и пр.),  сети энерго, газо- и теплоснабжения, канализации, водопровода, телефонизации и т.п.;

5. Объекты бытового обслуживания (комбинаты, мастерские, ателье, салоны, пункты проката);

6. Спортивные сооружения (стадионы, бассейны, спортплощадки),  базы массового отдыха, приспособленные для проведения физкультурно-оздоровительных мероприятий;

7. Коллективные дачные хозяйства и садово-огородные товарищества.

В зависимости от имеющихся возможностей предприятие может развивать собственную социальную инфраструктуру, или использовать социальные объекты совместно с другими организациями, муниципалитетом.  Но в любом случае забота о состоянии социальной инфраструктуры является важнейшим требованием социальной политики.

21.3. Социальное планирование и прогнозирование.

Показатели социального планирования

Научный подход к построению социальной политики предприятия невозможен без осуществления планирования его социального развития. План социальной политики содержит изложение основных направлений деятельности организации и указание средств, необходимых для  реализации принятых решений. При этом устанавливаются конкретные сроки исполнения. План имеет статус директивного документа. Он не просто намечает направления деятельности предприятия, но закрепляет ответственных за их выполнение и предусматривает систему контроля за исполнением намеченных мероприятий.

Инструментом социального планирования служит социальный прогноз,   представляющий собой научно обоснованное суждение о возможном состоянии социального развития организации в будущем. Прогноз предусматривает несколько вариантов развития событий в зависимости от конкретных условий деятельности предприятия и реализуемых направлений социальной политики. Составлению прогноза предшествует глубокий анализ экономической и социальной ситуации на предприятии,  в отрасли, в регионе,  в стране.

Рассматривая  различные варианты прогноза, руководство предприятия останавливается на одном из них, представляющемся наиболее оптимальным и принимает его в качестве нормативной модели развития предприятия.

Прогнозы и планы развития предприятия могут разрабатываться на различные сроки. В литературе принято различать: оперативные (в пределах года), краткосрочные ( год-пять лет), среднесрочные (5-15) и долгосрочные (до 30 лет) планы и прогнозы.

Социальное планирование выросло из экономического планирования и органично с ним связано. Осуществление социальных мероприятий требует средств, которые могут быть выделены только в случае успешного экономического развития предприятия. Кроме того, введение новых мощностей, использование современного оборудования, технологий требует соответствующей подготовки персонала, повышение культуры его труда, совершенствования характера трудовых отношений.

Планирование социального развития производственного коллектива невозможно без разработки системы соответствующих показателей. С помощью последних закрепляются цели развития коллектива,  отражаются средства  достижения поставленных целей. Социальные показатели – это количественные и качественные характеристики состояния социальных процессов и явлений. 

Разработка системы социальных показателей предполагает  теоретическое осмысление сущности рассматриваемых  социальных объектов, формирование представлений об их структуре, динамике развития.
В широком смысле к социальным показателям относятся: демографические показатели коллектива, показатели его экономического благополучия, состояния социальной связей и отношений в коллективе, показатели образования, культурного, нравственного развития, социальной и политической активности, удовлетворенности условиями жизни, показатели состояния и использования социальной инфраструктуры предприятия, и т.д.
В зависимости от целей исследователи выделяют самые различные основания для классификации социальных показателей: количественные и качественные, нормативные и аналитические, показатели целей, результатов и средств, объективные и субъективные показатели, простые и комплексные, показатели состояния  сфер жизнедеятельности и т.д.

Сопоставляя между собой показатели затрат и результатов можно делать выводы об эффективности социальной политики предприятия. 

Наиболее активно социальное планирование в нашей стране осуществлялось в восьмидесятые годы прошлого века. В этот период на предприятиях СССР широко использовалось составление социальных паспортов,  отражающих основные социальные показатели, разрабатывались планы социального развития организаций. Примером для такого планирования служили  программы повышения качества трудовой жизни, получившие распространение на предприятиях США и ряда других стран. 
В период кризиса и рыночной реструктуризации экономики деятельность по социальному планированию на большинстве предприятий была прекращена. Сегодня социальное планирование осуществляется по усмотрению собственника предприятия. Но даже на тех предприятиях, где социальное планирование удалось сохранить, составляемые прогнозы и планы, как правило, ограничиваются оперативным и краткосрочным периодом. Объясняется это не только непониманием важности данного вида управленческой деятельности, но и общей нестабильностью экономики, отсутствием доверия государству со стороны бизнеса. 

Необходимо на государственном уровне разработать и принять нормативные документы, направленные на возрождение практики социального планирования на предприятии.
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