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Предисловие

Современные социально-экономические процессы характери​зуются принципиальным изменением роли организации, нормиро​вания и оплаты труда в общественном производстве.
В модели плановой экономики из процесса воспроизводства рабочей силы исключалась стадия обмена, так как рабочая сила не выступала в качестве товара. Сущность науки об организации труда определялась господством государственной собственности и соот​ветствовала требованиям закона планомерного развития. Поэтому программа данного курса предусматривала изучение организации общественного труда, материального и морального стимулирова​ния, определения лимитов численности работающих и фондов за​работной платы исходя из принципов централизованного планиро​вания. Главным в этой модели было планомерное распределение по сферам и отраслям народного хозяйства количественных пара​метров рабочей силы, фонда заработной платы. Отсутствие рынка рабочей силы затрудняло оценку качества труда и определение стоимости (цены) рабочей силы. В распределении по труду преоб​ладал уравнительный подход, ослабевали стимулы к высокопроиз​водительному труду, снижались не только темпы роста производи​тельности труда, но и абсолютная выработка.
Переход к рыночной экономике потребовал изменения содер​жания курса организации труда. Социальная направленность экономики обусловила необходимость исследования взаимосвязи ор​ганизации, нормирования и оплаты труда с рынком и государст​венным регулированием трудовых отношений.
Организация труда как наука изучает основные закономерно​сти развития общественных отношений в процессе труда. Она включает не только формы разделения и кооперации труда, приемы и методы труда, организацию и обслуживание рабочих мест, усло​вия, режимы труда и отдыха, но и нормирование труда и его опла​ту. Важность проблем организации и нормирования труда предо​пределило выделение их изучения в отдельные разделы. Живой труд в разных формах его экономического и социального проявле​ния на рынке определяет место человека в процессе труда.
В новых условиях особую значимость получает комплексное изучение организации, нормирования и оплаты труда. По мере развития рыночной экономики все большее значение приобретают проблемы и взаимосвязи организации рынка труда. Не менее важны проблемы увеличения производства товаров, повышения произво​дительности труда. Без возрождения интереса и уважения к произ​водительному и качественному труду нельзя достигнуть социаль​ного прогресса.
Опыт стран с развитой рыночной экономикой свидетельствует о том, что без нормативного регулирования продолжительности ра​бочего времени, расширения сферы нормирования труда, определе​ния уровня напряженности норм труда, рациональной организации труда невозможно добиться высокой эффективности производст​ва. Важным является осознание того, что нормы труда призваны обеспечивать социальную защиту наемных работников, способст​вуют сохранению нормальной работоспособности на протяжении всего периода трудовой деятельности человека.
В рыночной экономике субъектами трудовых отношений вы​ступают прежде всего предприниматели и собственники рабочей силы. Их отношения опосредуются только через рынок труда, где на основании соотношения спроса и предложения на рабочую силу определяются ее качество и цена (заработная плата). Поэтому важ​но понять сущность функционирования рынка труда, методы ак​тивного и пассивного регулирования трудовых отношений. В свою очередь, количественные и качественные параметры спроса на ра​бочую силу зависят от уровня организации производства, развития научно-технического прогресса.
Серьезного рассмотрения требует система социальной защиты населения, так как в настоящее время безработица охватывает раз​личные группы и категории населения. Поэтому особую актуаль​ность приобретают проблемы формирования системы государст​венного обеспечения социальной защиты населения.
Организация труда является специальной экономической нау​кой. Она развивается под воздействием фундаментальной экономической теории, связана с другими специальными экономическими науками: экономикой и социологией труда, организацией произ​водства, экономической статистикой, бухгалтерским учетом, фи​нансами, кредитом и денежным обращением, а также с отраслевы​ми экономическими науками и хозяйственной практикой.
Цель данного пособия — помочь читателю получить, расши​рить и углубить знания по организации, нормированию и оплате труда в современных условиях во взаимосвязи с функционирова​нием рынка труда и государственным обеспечением социальной защиты населения.
Авторы будут благодарны всем, кто пришлет свои замечания и отзывы на данное пособие по адресу: 220102, г. Минск, ул. Лазо, 12, Минский институт управления.
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Условия труда и отдыха

1.   Социально-экономические основы организации труда

1.1. Сущность, содержание и характер труда

Существует множество подходов к определению сущности труда. Наряду с природой труд является источником всякого богатства. В процессе труда человек создает новые продукты и изменяется как биологическое и мыслящее существо. У него развиваются спо​собности к труду, накапливаются знания и производственный опыт. Труд — первое и основное условие человеческой жизни. Это дея​тельность, в ходе которой человек достигает заданной цели.
Трудовую деятельность человек осуществляет средствами произ​водства, которые, в свою очередь, являются продуктами человече​ской деятельности. Труд представляет собой комплексную деятель​ность, которая реализуется в рамках определенных общественных групп и экономических отношений. Он приобретает обществен​ную форму, становится основой формирования многообразных от​ношений, как непосредственно связанных с производством благ, так и опосредованных, удаленных от него. Среди них основными являются производственные отношения, которые включают отно​шения по поводу производства, распределения, обмена и потреб​ления продуктов труда.
Трудовая деятельность связана не только с материальным про​изводством, но и с непроизводственной сферой. В процессе труда создаются материальные и духовные ценности, имеющие общест​венное значение.
Перечисленные характеристики трудовой деятельности позво​ляют дать следующее определение. Труд — это целесообразная, сознательная, универсальная и организованная деятельность людей,
направленная на создание материальных и духовных благ, необхо​димых для удовлетворения общественных и личных потребностей.
Содержание и характер труда зависят от степени развития про​изводительных сил и производственных отношений. Труд как це​лесообразная деятельность человека является основным фактором трудового процесса, который органически соединяет сам труд, его предмет и средства. В ходе трудовой деятельности человек познает окружающую среду и видоизменяет ее в соответствии с заданной целью. Последняя достигается через конкретные действия человека.
Предмет труда представляет собой природные ресурсы или материалы, на которые человек воздействует в процессе труда. Природные ресурсы, подвергшиеся воздействию человеческого труда, но предназначенные для дальнейшей обработки, называют​ся сырьем.
Средствами труда человек воздействует на предмет труда. Они являются продуктом трудовой деятельности. В узком смысле средства труда включают механические средства, или орудия тру​да. К механическим средствам относятся инструменты и машины, которыми человек непосредственно или косвенно воздействует на предмет труда. В широком смысле средства труда также охватыва​ют материальные условия, которые не входят непосредственно в трудовой процесс, но делают возможным его осуществление. К ним относятся: земля (всеобщее условие труда), производствен​ные здания, коммуникации, транспортные средства и т.д.
Средства и предметы труда образуют средства производства. Они непосредственно связаны с трудом. Орудия труда, являясь продуктами прошлого труда, выполняют свою роль лишь в контакте с живым трудом. В свою очередь трудовая деятельность человека не осуществляется сама по себе, без средств производства. Следо​вательно, процесс труда представляет собой органическое единство трех его основных элементов: труда, средств и предметов труда. Результатом процесса труда всегда является определенный про​дукт труда. В материальной сфере процесс труда выступает в каче​стве процесса производства.
Выделяются две стороны труда: конкретность и абстрактность.
Конкретный труд представляет собой целенаправленную дея​тельность человека, результатом которой является создание опре​деленной потребительной стоимости. Конкретный труд характери​зуется применением специальных средств и предметов труда, спе​цифическими профессиональными навыками.
Под абстрактным трудом понимаются затраты человеческой энергии как часть совокупного общечеловеческого обществен​ного труда, безотносительно к конкретной форме, в которой они осуществляются. Двойственная природа труда обуславливает и двойственность его содержания.
Выделяют также живой труд, представляющий собой целена​правленную деятельность человека, затраты его умственной и фи​зической энергии, связанные с созданием материальных и духов​ных благ.
Прошлый труд — это овеществленный труд, воплощенный в средствах производства и предметах потребления.
Различают социально-экономическое и технико-технологиче​ское содержание труда.
Социально-экономическое содержание характеризует степень и способ расходования рабочей силы, а также общественные отно​шения, в рамках которых осуществляется процесс труда. Способ расходования рабочей силы связан с соотношением затрат умст​венной и физической энергии, степенью профессионального мас​терства, интеллектуальности труда, наличием в деятельности эле​ментов творчества, мерой самостоятельности работников в труде, его напряженностью.
Технико-технологическое содержание выражает количествен​ный и качественный состав трудовых функций, их соотношение и взаимосвязь. Отличительные особенности трудовых функций сле​дует рассматривать как различия в профессии, уровне квалификации работников. Технико-технологическое содержание труда индиви​дуально на каждом рабочем месте. На него могут влиять преобра​зования в технике, технологии, изменение предметов труда, осо​бенности изготавливаемой продукции и т.д.
Следовательно, содержание труда охватывает конкретные опе​рации, выполняемые человеком при осуществлении трудовых функ​ций в конкретном процессе труда, в течение которого он расходует свою физическую и интеллектуальную энергию. Кроме того, содер​жание труда включает социально-экономические условия, в кото​рых осуществляется трудовая деятельность (длительность рабочего дня, года, оплата труда, требования к подготовке работника и т.д.).
Труд характеризуется содержательностью, что выражается насыщенностью его умственной деятельностью и информативно​стью выполняемых производственных задач. Содержательность отражает уровень сложности, разнообразия выполняемых трудо​вых функций и степень самостоятельности работника в трудовом процессе.
Характер труда выражает отношение человека к своей трудо​вой деятельности, заданное системой производственных отноше​ний. Различают общие и частные признаки характера труда.
Общие признаки отражают последствия реализации тех или иных форм собственности:
•   отношение работников к средствам производства, продукту своего труда;
•   проявление общественной природы труда;
•   степень принудительности труда.
Труд может быть отчужденным от процесса производства и его результатов и неотчужденным, непосредственно общественным и опосредованно общественным, свободным и принудительным.
Частные признаки раскрывают особенности содержания тру​да, специфику функционирования рабочей силы.
В зависимости от частных признаков выделяются различные виды труда:
по способу осуществления:
•   умственный (в котором преимущественно используются ду​ховные и психические силы человека);
•   физический (используется преимущественно физическое на​пряжение и мускульная сила);
по конечному результату:
•   производительный (затраченный на производство материальных благ);
•   непроизводительный (связанный с оказанием общественно по​лезных услуг и созданием духовных ценностей);
по степени сложности:
•   сложный (требует специальных знаний, более высокого обра​зования и соответствующего опыта, предполагает большую физическую и интеллектуальную активность человека в про​цессе труда);
•   простой (не требует продолжительной подготовки или высше​го образования и значительного физического или интеллекту​ального напряжения);
по степени творчества:
•   творческий (требует принятия нестандартных решений, твор​ческого подхода, предполагает создание духовных благ);
•   нетворческий (характеризуется отсутствием или незначитель​ным объемом творческих функций).
Различия между отдельными видами труда относительны. Так, при выполнении физического труда человек использует свое соз​нание, а всякий умственный труд требует физического напряже​ния. Один и тот же труд на одном этапе развития производитель​ных сил может быть сложным, на другом — простым. По мере ус​ложнения труда усиливается и его творческий характер, возрастает доля операций по генерированию новой информации, происходит интеллектуализация производительного труда.
Содержание и характер труда тесно взаимосвязаны и взаимо​обусловлены. Они изменяются с развитием производительных сил и производственных отношений. Основными укрупненными фак​торами динамики содержания и характера труда являются науч​но-технический прогресс и развитие организационных форм труда.
Переход от простых машин к автоматизированным дополняет традиционные части системы «машина —> передаточное устройст​во —> двигатель» новым элементом — устройством автоматического контроля и управления производственным процессом. При этом функции непосредственного воздействия на предмет труда перехо​дят к машинам и механизмам с одновременным увеличением затрат времени работников на управление и техническое обслуживание оборудования.
С внедрением механизации и автоматизации труда меняется и структура функций конкретных видов труда. Снижаются доля мускульных усилий работников, значимость конкретных трудо​вых навыков, возрастает роль функций центральной нервной сис​темы, предполагается отказ от стандартных типовых решений, по​вышается ценность универсализма, творчества, ответственности и самостоятельности, растет содержательность труда. Техническая база предприятий представляет собой сложное переплетение ору​дий труда различного типа. Дифференциация технической оснащен​ности обуславливает неоднородность характера и условий труда
С расширением применения гибких производственных систем повышаются требования к квалификации техников и инженеров, возрастает спрос на работников, владеющих несколькими профес​сиями или специальностями.
Существенное влияние на содержание и характер труда оказы​вают организационные факторы. В частности, переход к коллектив​ным формам организации труда способствует развитию производст​венной демократии, от авторитарных форм управления к гибким — расширению прав рядовых работников в управлении бригадой, цехом, участком.
В настоящее время наибольшее распространение получают бри​гадные формы организации труда. Они способствуют расширению производственного профиля работника, повышают его адаптацион​ные способности к нововведениям. Бригадам делегируется ряд функций планирования, контроля, организации и оплаты труда, право самостоятельно выбирать бригадира. Члены подобной бри​гады совместно планируют объем выпуска и следят за качеством продукции, устанавливают ритмичность работы. В результате по​вышается содержательность труда.
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1.2. Общественные отношения в процессе труда. Трудовые ресурсы
Выступая в материальной сфере в виде процесса производства, труд обуславливает многообразные общественные отношения. В ходе производства человек согласует свое поведение с другими его участниками. Люди своей совместной деятельностью соединя​ют средства и предметы труда. Средства производства и люди с их умениями, навыками и опытом образуют производительные силы общества. Последние выступают в качестве ведущего агрегиро​ванного фактора производства. Поскольку средства труда пред​ставляют собой продукт человеческой деятельности, а человек воздействует ими на предмет труда, основным фактором произ​водства является человек с определенными трудовыми навыками и опытом.
Способность человека к труду называется рабочей силой. Под рабочей силой, или способностью к труду, понимают совокуп​ность различных физических и духовных способностей, которыми обладает человек и которые используются им всякий раз, когда он создает какие-либо потребительные стоимости. В процессе труда или производства происходит потребление рабочей силы. Между людьми возникают технико-технологические и социально-эконо​мические отношения. Первые отражают взаимосвязь человека и средств труда, человека и природы, вторые — общественные взаимосвязи, в рамках которых осуществляются технико-техноло​гические отношения.
Среди социально-экономических основными являются произ​водственные отношения, формирующиеся на базе отношения к сред​ствам производства. Они включают совокупность отношений по поводу производства, обмена, распределения и потребления про​дуктов.
Активность людей в процессе труда ведет к развитию отно​шений, связанных с разделением труда. Участники трудового про​цесса осуществляют отдельные функции, определяющие роль каждого из них в создании продукта, взаимодействуют друг с дру​гом. Общественные отношения переплетаются и выражают как общие, так и противоположные интересы. Люди организуются в коллективы, распределяют и объединяют работу, сообща создают и применяют практические знания, совершенствуют производст​венные методы. В процессе труда возникают и другие обществен​ные отношения, но они прямо или косвенно опираются на произ​водственные. К подобным отношениям относятся правовые, поли​тические.
Современный труд представляет собой деятельность крупных коллективов, где производители связаны между собой потоками предметов труда и информации. Поэтому рассмотрение лишь ин​дивидуального труда нарушает эффект целостности. В производ​стве действуют общественные, или совокупные, производительные силы. Они не просто сумма индивидуальных сил, но и их произве​дение, которое приобретает новое качество. Носителем совокупных производительных сил выступает совокупный работник, обла​дающий совокупной рабочей силой, общественной способностью к труду.
Основной характеристикой трудового потенциала являются трудовые ресурсы, под которыми понимается часть трудоспособ​ного населения, обладающая физическим развитием, умственными способностями и знаниями, необходимыми для работы в народном хозяйстве.
Трудовые ресурсы имеют количественную и качественную стороны. Количественно они отражаются через показатели чис​ленности. Для выделения трудовых ресурсов из общей численно​сти населения критериями являются верхняя и нижняя границы трудоспособного возраста, которые устанавливаются государст​вом с учетом социально-экономических условий. В нашей стране нижняя граница рабочего возраста установлена в 16 лет, верхняя — 55 лет (для женщин) и 60 лет (для мужчин). Верхняя граница рабо​чего возраста одновременно является началом пенсионного перио​да, хотя по отдельным видам работ пенсионный возраст устанавливается на 5-10 лет раньше. Фактически к трудовым ресурсам в на​шей стране относятся:

•   население в трудоспособном возрасте: мужчины от 16 до 60 лет, женщины от 16 до 55 лет (за исключением неработающих инва​лидов труда и войны I и II группы и неработающих мужчин и женщин трудоспособного возраста, получающих пенсии по старости на льготных условиях);
•   население старше и моложе трудоспособного возраста, занятое в общественном производстве.
Трудоспособное население состоит из двух групп: экономиче​ски активной и неактивной.
Экономически активное население включает:
•   занятых в народном хозяйстве (работающих по найму) работ​ников, самостоятельно обеспечивающих себя работой;
•   женщин, находящихся в отпуске по уходу за ребенком;
•   военнослужащих, а также безработных, получающих пособие. В группу экономически неактивного населения входят:
•   учащиеся трудоспособного возраста;
•   инвалиды трудоспособного возраста, потерявшие трудоспособ​ность;
•   лица, находящиеся в местах лишения свободы;
•   лица трудоспособного возраста, временно не работающие, но способные выйти на рынок труда.
Соотношение между численностью экономически активного и неактивного населения зависит от ряда социально-экономиче​ских, политических и демографических условий.
Качественный состав трудовых ресурсов характеризуется:
•   степенью здоровья, психофизиологическим потенциалом;
•   образовательным и квалификационным уровнем;
•   половозрастной структурой;
•   уровнем социальной зрелости, интересов, потребностей работ​ников;
•   степенью социально-экономической неоднородности работаю​щих.
Для характеристики трудовых ресурсов по уровню образова​ния используются следующие показатели:
•   уровень общего и специального образования населения;
•   соотношение численности занятого населения, имеющего выс​шее, среднее специальное, общее среднее и начальное образо​вание;
•   динамика численности учащихся по видам обучения;
•   численность лиц, имеющих высшее и среднее специальное об​разование, в том числе занятых в народном хозяйстве;
•   уровень образования по социальным группам (рабочие, служа​щие, предприниматели);
•   уровень образования городского и сельского населения по от​дельным возрастным группам;
•   удельный вес работников физического и умственного труда,
в том числе по полу.
Профессионально-квалификационная структура трудовых ресур​сов характеризуется удельным весом работников по видам дея​тельности и уровню квалификации. С этой целью рассчитываются показатели численности трудоспособного населения по професси​ям, укрупненным группам специальностей и уровню квалифика​ции. Виды и наименования профессий определяются характером и содержанием труда, спецификой и условиями функционирова​ния отдельных отраслей народного хозяйства. В рамках общих профессий выделяются специальности. Квалификация характери​зует степень общей и профессиональной подготовки.
Группировка показателей трудовых ресурсов по уровню обра​зования, профессиям, квалификации используется для определения их соответствия сложности труда на имеющихся рабочих местах; распределения трудовых ресурсов по сферам деятельности; орга​низации подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров. Соотношение возрастных групп в составе трудовых ресур​сов представляет собой их возрастную структуру. Принято выде​лять четыре основные возрастные группы: молодежь (16-29 лет); лица среднего возраста (30-49 лет); лица предпенсионного возраста (мужчины 55-59, женщины 50-54 года); лица пенсионного возрас​та (мужчины 60 лет и старше и женщины 55 лет и старше). В науч​ных и практических целях наряду с укрупненными возрастными группами изучаются также возрастные структуры с 5- или 10-лет​ними интервалами.
Независимо от территориального размещения населения его трудовая активность в одних и тех же возрастных группах имеет общие закономерности: большая часть молодежи занята получением образования, служит в армии. Этот контингент активно включается в общественное производство к 22-25 годам. Наиболее высокая тру​довая активность характерна для населения в возрасте 25^49 лет. У лиц старше 50 лет трудовая активность постепенно снижается. Определенная часть лиц пенсионного возраста продолжает тру​диться в общественном хозяйстве (на особых условиях, как прави​ло, по контракту).
Половая структура работающих различается по территории и сферам занятости. Так, в зонах интенсивного хозяйственного ос​воения территорий доля мужчин, как правило, выше. Существенное различие в половой структуре трудовых ресурсов имеется в отдель​ных сельских местностях, что обусловлено традиционно сложив​шимися видами производства или интенсивными миграционными процессами.
Степень социально-экономической неоднородности работаю​щих является обобщающим параметром качества трудовых ресур​сов и зависит от изменений в содержании труда. Уровень социаль​но-экономической неоднородности трудовых ресурсов и динамика их социальной структуры определяются исходя из сложности труда. По сложности труда среди рабочих, служащих и специалистов пред​приятий выделяют работников неквалифицированного, квалифи​цированного и высококвалифицированного труда, среди руково​дителей — руководителей высшего, среднего и низшего звеньев. Принадлежность работника к той или иной профессионально-ква​лификационной группе отражает его социальный статус, то есть положение, влияющее на образ жизни и общие социальные качества данной группы.
Профессионально-однородные группы работающих характе​ризуются совокупностью следующих социальных признаков:
•   отношением к труду;
•   степенью обеспеченности материальными благами (жилье, объек​ты социально-культурного назначения, медицинская помощь);
•   уровнем средней заработной платы;
•   средним доходом на одного члена семьи;
•   уровнем образования;
•   способом использования свободного времени;
•   интересами.
Важнейшим признаком уровня социально-экономической не​однородности труда является отношение к труду. Оно представляет собой единство трех элементов: мотивов и ориентации трудового поведения; непосредственно трудового поведения; оценки работ​ником своей трудовой ситуации. Первый элемент характеризует трудовые мотивы и установки, которыми руководствуется работ​ник. Второй показывает социальные характеристики трудового по​ведения различных групп работников (инициативность, участие в техническом творчестве, самостоятельность, исполнительность, дисциплинированность). Третий раскрывает внутреннее состоя​ние работника в процессе трудовой деятельности (удовлетворен​ность или неудовлетворенность производственной ситуацией).
Количественно отношение к труду отражается с помощью ряда объективных и субъективных показателей (рис. 1). Первые связа​ны с мотивацией и характеристикой трудового поведения, вто​рые — с удовлетворенностью или неудовлетворенностью трудом.
Цель изучения отношения к труду заключается в выявлении формирующих его факторов. Они связаны с индивидуальными ха​рактеристиками работников, к которым относят качественные по​казатели рабочей силы: пол, возраст, образование, стаж работы, а также личностные характеристики — интересы, потребности, установки, ценностные ориентации, мировоззрение, факторы, связанные с особенностями производственной и непроизводст​венной среды.
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Рис. 1.  Классификация показателей отношения к труду


к содержанию
1.3. Рынок — экономическая основа организации труда
Формой существования товарного производства, то есть соеди​нения рабочей силы и средств производства в условиях товар​но-денежных отношений, является рынок. В зависимости от эконо​мического назначения объектов рыночных отношений выделяют рынки потребительских товаров и услуг, средств  производства, земли, фондов (капитала), ценных бумаг, научно-технических раз​работок, информации, а также труда (рабочей силы).
Рынок труда — это общественно-экономическая форма дви​жения трудовых ресурсов (рабочей силы), которая соответствует товарно-денежным отношениям. В рыночной экономике рабочая сила обращается как товар.

Как экономическая категория рынок труда представляет собой систему производственных отношений между работниками (соб​ственниками рабочей силы), предпринимателями (работодателя​ми) и государством,  во-первых, по поводу обмена индивидуальной способности к труду на фонд жизненных средств, необходимых для воспроизводства рабочей силы, и,  во-вторых, по поводу разме​щения работников в системе общественного разделения труда в со​ответствии с законами товарного производства и обращения.
Рабочая сила как товар, выступая на рынке в качестве объекта купли-продажи, имеет стоимость, включающую стоимость жиз​ненных средств, необходимых для ее воспроизводства, и расходы на воспитание детей. Как товар рабочая сила сходна с другими ре​сурсами. Она имеет экономическую оценку и может быть оптими​зирована.
Качество рабочей силы определяется совокупностью свойств человека, проявляющихся в процессе труда и характеризующих его квалификацию, а также социально-психологические особенно​сти (гибкость, мобильность, мотивированность, инновационность, профессиональную пригодность).
Для возникновения рынка труда необходимы следующие условия:
•   личная свобода производителя и право распоряжаться своей способностью к труду. Человек должен обладать исключитель​ным правом распоряжаться своими способностями к труду и ис​ходя из личной выгоды свободно выбирать сферы приложения труда, условия его оплаты и продолжительность рабочего вре​мени;
•   прямое или опосредованное отделение работника от средств производства, отчуждение способности к труду на принципах «купли-продажи»;
•   заинтересованность владельца средств производства в их мак​симальном использовании.
Компоненты рынка труда:
•   субъекты — наемные работники, их объединения, работодатели (предприниматели) и их союзы, государство и его органы;
•   рыночный механизм — спрос и предложение рабочей силы, ее. цена, конкуренция;
•   инфраструктура.
Наемные работники — это граждане, включающиеся в про​цесс общественного производства на основе продажи своей рабо​чей силы собственнику средств производства или организатору производства.
Развитие рыночных отношений сопровождается возникнове​нием таких институтов, как профсоюзы, которые выступают от имени наемных работников и защищают их интересы.
Работодатель — это индивидуум, трудящийся самостоятельно и постоянно нанимающий на работу одного или более человек. На малом предприятии работодатель обычно является собственником средств производства. На унитарном государственном предпри​ятии руководитель не является собственником средств производ​ства. В крупных акционерных компаниях работодателем выступает менеджер. Менеджеры и директора управляют производством и осу​ществляют прием и увольнение персонала от имени акционеров и государства.
Государство как субъект рыночных отношений представлено центральными и местными органами власти, которые обеспечива​ют разработку основных юридических норм и правил, определяют политику на рынке труда, осуществляют регулирование занятости, защиту прав всех субъектов рынка труда.
Механизм рынка труда обеспечивает взаимодействие и согла​сование разнообразных интересов работодателей и наемных ра​ботников. Его элементами являются: спрос на труд, предложение и цена рабочей силы, конкуренция.
Спрос проявляется в форме потребности той или иной отрасли, региона, предприятия в рабочей силе.
Предложение характеризует численность и состав лиц, способ​ных трудиться, желающих работать и готовых приступить к работе на условиях найма.
Соотношение между спросом и предложением рабочей силы характеризует конъюнктуру рынка труда, которая складывается  под воздействием многих факторов. При совпадении спроса и пред​ложения конъюнктура будет равновесной, при превышении спроса над предложением — трудодефицитной, при превышении предло​жения над спросом — трудоизбыточной. Конъюнктура рынка тру​да оказывает воздействие на цену рабочей силы. Последняя высту​пает в виде заработной платы как превращенной формы стоимости рабочей силы.
Экономическая теория выделяет следующие факторы, опреде​ляющие стоимость рабочей силы:
•   природные и климатические условия;
•   исторические и культурные традиции;
•   расходы на образование и обучение;
•   расходы на воспитание детей и содержание в семье нетрудо​способных;
•   уровень интенсивности труда.
Как правило, в сфере обращения всегда имеется определенный резерв рабочей силы, который сосуществует с вакантными рабочи​ми местами. Это следствие объемного или структурного несоот​ветствия спроса и предложения на рынке труда. Его размеры и фор​мы зависят от совокупных условий — экономического подъема, спада, кризиса. Величина резерва рабочей силы формирует ем​кость (границы) рынка труда. В каждый момент емкость рынка труда определяется спросом трудоспособного населения на рабо​чие места, приносящие доход по найму, и наличием таких рабочих мест во всех секторах экономики.
Следует различать емкость реального рынка труда и потенци​альные резервы расширения его границ за счет возможного увели​чения либо предложения рабочей силы, либо спроса на труд.
Резерв рабочей силы подразделяется на две группы:
•   резерв в сфере обращения, то есть в границах реального рынка труда, который представляет собой вынужденно незанятое тру​доспособное население;
•   потенциальные резервы, то есть источники пополнения рынка труда (выпускники общеобразовательной школы, профессиональных учебных заведений, вузов; пенсионеры и инвалиды, способные работать на условиях найма; женщины-домохозяй​ки, имеющие малых детей; демобилизованные из Вооружен​ных Сил; высвобожденные с предприятий; отбывающие нака​зание в местах лишения свободы).
Формами резервирования рабочей силы выступают различные формы безработицы.
Инфраструктура рынка труда — это совокупность институ​тов содействия занятости, профессиональной ориентации, подго​товки и переподготовки кадров, сеть фондов, центров занятости, агентств по трудоустройству. Развитый рынок труда предполагает наличие институциональных структур для организации взаимо​действия работодателей и наемных работников по защите своих коллективных интересов (профсоюзы, ассоциации предпринима​телей, безработных) и сотрудничества в вопросах социального партнерства.
Рынок труда проявляется в постоянно меняющемся соотноше​нии спроса на рабочую силу со стороны нанимателей и ее предло​жения со стороны лиц, готовых трудиться по найму. В зарубежной экономической науке существует несколько концептуальных под​ходов к анализу функционирования современного рынка труда.
Дж. Перри, М. Фелдстайн, Р. Холл считают, что рынок труда действует на основе ценового равновесия, где основным регулято​ром является цена рабочей силы. С помощью заработной платы ре​гулируются спрос и предложение рабочей силы, поддерживается их равновесие. Рынок труда рассматривается как механизм само​регуляции спроса на труд и предложения рабочей силы через сво​бодное движение заработной платы и доходов.
Согласно другой точке зрения (Дж. Кейнс, Р. Гордон), цена ра​бочей силы представляется жестко фиксированной, практически не меняющейся величиной. В качестве регулятора рынка выступает государство, которое воздействует на увеличение или уменьшении спроса на рабочую силу. Согласно данной концепции, рынок труда создает условия для удовлетворения спроса и предложения.
Представители монетаристского направления (М. Фридмен) ис​ходят из жесткой структуры цен на рабочую силу, вводят понятие естественного уровня безработицы.
Институционалисты (Дж.  Данлоп,  Л. Ульман) пытаются объяс​нить характер существующего рынка  труда особенностями динамики отдельных отраслей, профессиональных и демографических  групп. 
Большинство исследователей приходит к выводу о дуализме современного рынка труда, где функционируют по крайней мере два не конкурирующих друг с другом рынка рабочей силы — ры​нок первичных (независимых и подчиненных) и вторичных рабо​чих мест и соответствующих групп рабочей силы. Первичные не​зависимые рабочие места занимают специалисты с высшим и сред​ним специальным образованием, управляющие, администраторы всех звеньев и высококвалифицированные рабочие. Данная группа рабочей силы является высокооплачиваемой, имеет высокий уро​вень квалификации и надежные гарантии занятости. Первичные подчиненные рабочие места занимают техники, административ​но-вспомогательный персонал и рабочие средней квалификации. Они имеют относительно высокий уровень заработной платы, не​плохие гарантии занятости.
Вторичные рабочие места не требуют специальной подготовки и значительной квалификации. Их занимают работники сферы об​служивания, неквалифицированные рабочие, служащие низких ка​тегорий. Они распространены в небольших компаниях. Первичные рабочие места формируют ядро, вторичные — периферию. Мас​штабы вторичного рынка рабочих мест довольно велики и его раз​меры, по оценкам специалистов, не должны сокращаться. Особен​ностью рынка труда в развитых странах стала замена постоянной рабочей силы временно занятыми или работающими неполный ра​бочий день (молодежь, инвалиды, женщины с детьми, мигранты).
Современный рынок труда характеризуется высокой динамич​ностью рабочей силы, ростом значимости малого и среднего пред​принимательства. Однако главным потребителем высококвалифи​цированной рабочей силы по-прежнему остается крупный бизнес.
Особенности современного рынка труда обусловлены влияни​ем ряда факторов: высокой продолжительностью общеобразова​тельной подготовки, замедлением темпов прироста трудоспособ​ного населения и его старением в целом, усложнением трудовых отношений между наемными работниками и работодателями и т.д.
Рынок труда выполняет следующие функции:
•   согласовывает экономические интересы субъектов трудовых отношений;
•   обеспечивает пропорциональность распределения рабочей силы в соответствии со структурой общественных потребностей и раз​витием технического базиса;
•   поддерживает равновесие между спросом на труд и предложе​нием рабочей силы;
•   формирует резерв трудовых ресурсов в сфере обращения для нормального хода процесса общественного воспроизводства;
•   опосредует распределительные отношения и стимулирует труд;
•   содействует формированию оптимальной профессионально-ква​лификационной структуры;
•   воздействует на условия реализации личного трудового потен​циала.
В условиях развития рыночных отношений, меняющих харак​тер и содержание труда, рынок должен постоянно развиваться, приспосабливаться к меняющимся экономическим и социальным обстоятельствам. Поэтому его основные характеристики следует рассматривать как ориентиры. К ним можно отнести:
•   институциональное, закрепленное соответствующими право​выми и экономическими нормами равенство сторон в произ​водственном отношении «работодатель — работник» (каждая из сторон участвует в определении условий этого отношения в пределах только экономических ограничений, исключая вся​кие формы личной зависимости);
•   общественное признание уникальной ценности человеческого труда, зафиксированное в соответствующих правовых актах.
Оно предполагает недопущение использования человека для выполнения работ, не соответствующих его квалификации и производственному опыту, ограничивающих его профессио​нальный рост;
•   ориентацию государства на выполнение функции посредника в сфере труда. Интересы государства в данном случае состоят в том, чтобы трудовые отношения между работником и работо​дателем были максимально эффективными с производствен​ной точки зрения, труд использовался наиболее рационально. Развитой рынок труда требует реорганизации соответствую​щих социальных государственных институтов, регулирующих трудовые отношения (соотношение сложности труда и квали​фикации работника, государственная помощь в подготовке и переподготовке кадров, разрешение трудовых конфликтов), оплату труда (соразмерность трудового вклада и вознагражде​ния), условия труда и социальные услуги, которыми пользует​ся работник и его семья.
Рынок труда, как и любое другое явление, обладает положи​тельными и отрицательными сторонами. К недостаткам рынка труда относятся:
•   стихийность, обостряющая проблемы трудоустройства насе​ления и затрудняющая реализацию права на труд и доходы. Бо​лее жесткими становятся требования к профессионализму, усиливается динамичность структурных изменений в произ​водстве, в результате чего появляется структурная безработи​ца, происходит снижение жизненного уровня у части населе​ния. В результате возможно возникновение социальной напря​женности;
•   ослабление ориентации на высококвалифицированный труд, обеспечивающий стратегические задачи социального, эконо​мического и научно-технического развития;
•   развитие личного, группового и коллективного эгоизма, когда интересы групповых и индивидуальных товаропроизводителей становятся выше интересов потребителей.
Преимущества рынка труда заключаются в том, что он позволяет:
•   ускорить и облегчить процесс согласования личных, коллек​тивных и общественных интересов работников в системе об​щественного разделения труда;
•   повысить эффективность занятости за счет рационального раз​мещения работников по отраслям народного хозяйства и соци​альным сферам производства, стимулировать выделение в сфе​ру обращения избыточных внутрипроизводственных резервов рабочей силы;
•   обеспечить на основе конкуренции экономию производствен​ных и трудовых ресурсов в государственном секторе;
•   связать формирование (подготовку) рабочей силы и ее исполь​зование; придать необходимую гибкость процессу формирования пропорций подготовки и распределения рабочих и специали​стов; выверить оптимальность существующих пропорций под​готовки, переподготовки и повышения квалификации кадров;
•   осуществить более обоснованный выбор профессии в соответ​ствии со способностями и желаниями человека и с учетом об​щественных потребностей;
•   опосредовать движение людей к лучшим условиям оплаты тру​да и индивидуального воспроизводства на основе конкуренции сфер занятости за привлечение лучших работников;
•   учесть действие объективного закона перемены труда, преду​сматривающего необходимость изменения форм трудовой дея​тельности человека с целью всестороннего использования его творческого потенциала;
•   повысить эффективность производства в результате реализа​ции совокупности функций рынка труда.


к содержанию
1.4. Занятость населения: сущность, виды

Как экономическая категория занятость выражает производст​венные отношения по поводу включения работника (отдельной со​циальной группы) в конкретную кооперацию труда с целью удовлетворения спроса на рабочую силу. Она показывает, как трудо​способное население обеспечено рабочими местами.
Занятость определяется как не запрещенная законом деятель​ность граждан, как правило, приносящая доход. Общественно по​лезным признается труд не только на государственных предпри​ятиях, но и в личном подсобном, крестьянском и другом трудовом хозяйстве, садоводстве, огородничестве, индивидуальная и другая хозяйственная деятельность, базирующаяся на праве свободного распоряжения своей способностью к труду и праве собственности на средства производства для выполнения этих работ.
К числу занятых относятся:
•   граждане, работающие по найму, в том числе выполняющие работу за вознаграждение в течение полного либо неполного рабочего дня (недели), а также имеющие оплачиваемую работу, подтвержденную соответствующим договором (контрактом, со​глашением);
•   граждане, самостоятельно обеспечивающие себя работой, вклю​чая предпринимателей, лиц, занятых индивидуальной трудо​вой деятельностью, членов производственных кооперативов, фермеров и членов их семей, участвующих в производстве;
•   граждане, избранные или назначенные на оплачиваемую долж​ность;
•   военнослужащие, проходящие службу в армии, пограничных, внутренних, железнодорожных войсках, органах государствен​ной безопасности и внутренних дел;
•   работающие граждане других государств, временно пребываю​щие на территории нашей страны и выполняющие функции, не связанные с обеспечением деятельности иностранных посольств и миссий;
•   учащиеся общеобразовательных школ, ПТУ, студенты средних специальных и высших учебных заведений;
•   занятые в домашнем хозяйстве, воспитанием детей, уходом за больными, инвалидами и престарелыми гражданами.
В занятости как экономическом явлении выделяют два аспекта: количественный (экстенсивный) и качественный (интенсивный).
По своему содержанию они соответствуют понятиям полной и эф​фективной занятости.
По роду деятельности всех занятых можно классифицировать на три большие группы:
1.  Занятые в экономике.
2.  Военнослужащие (по мере перехода на контрактную форму службы военнослужащие будут приближаться по статусу к заня​тым в экономике).
3.  Учащиеся с отрывом от производства.
По способу вовлечения в трудовую деятельность занятых в эко​номике можно разделить на следующие группы:
•   наемные работники;
•   работодатели;
•   самозанятые (лица, работающие за свой счет, члены производ​ственных кооперативов, не использующие наемную силу на постоянной основе).
Среди видов занятости населения выделяют полную, эффек​тивную, рациональную и др.
Полную занятость следует рассматривать не как поголовную, а такую, при которой предложение рабочей силы соответствует спросу на нее. Полная занятость связана с созданием материаль​но-технических и социально-экономических условий, при которых каждому желающему трудиться предоставляется возможность уча​ствовать в общественно полезном труде в государственном, част​ном, кооперативном секторах, личном подсобном хозяйстве, кус​тарно-ремесленных промыслах и прочих видах индивидуальной трудовой деятельности.
Полная занятость соответствует удовлетворению потребности населения в рабочих местах при условии их экономической целе​сообразности. При этом под экономически целесообразным рабо​чим местом понимается такое, которое позволяет человеку дос​тичь высокой производительности труда и иметь заработок, спо​собный обеспечить ему и его семье достойное существование.
Без постоянного совершенствования рабочих мест, создания новых, отвечающих современным требованиям, и вывода из производства старых невозможно реализовать интересы общества и ка​ждой личности. Достижение полной занятости невозможно обеспе​чить только с помощью одного рыночного механизма. Необходимо постоянное регулирование этого процесса со стороны государства и общества. Полная занятость возможна при отклонении сущест​вующих рабочих мест от статуса экономически целесообразных. Это означает, что часть работников будет получать низкие зара​ботки, если их квалификационный уровень не отвечает предъяв​ляемым требованиям. Поэтому возникает проблема эффективной занятости. Высокая занятость автоматически не означает анало​гичную эффективность, если не обеспечивается соответствующая производительность труда.
Эффективная занятость предполагает такое распределение трудовых ресурсов в территориальном и отраслевом разрезах, по сферам приложения труда и видам деятельности, которое дает воз​можность в каждый момент времени добиться наибольшего при​роста материальных и духовных благ, и следовательно, эффектив​ного использования в трудовом процессе каждого занятого.
При полной и эффективной занятости решаются две задачи: создается достаточное количество рабочих мест и обеспечиваются необходимой рабочей силой предприятия и организации. Первая задача отражает интересы населения, проживающего на опреде​ленной территории, вторая — интересы отрасли, предприятий. Достижение эффективной занятости — задача хозяйственных еди​ниц, полной — функция государства.
Оптимальное сочетание полной и эффективной занятости оп​ределяет рациональную занятость. Ее критериями служат: опти​мальная структура народного хозяйства, необходимое количество производимых благ и услуг, повышение качества жизни, уровень производственного использования достижений НТП, доля инфор​мационного типа занятости. Последний показатель характеризует удельный вес работников, занятых производством, обработкой и хранением информации на базе использования компьютерных технологий.
В целях более глубокого изучения процессов занятости ис​пользуют такие понятия, как виды и формы занятости.
Виды занятости характеризуют распределение активной части трудовых ресурсов по сферам применения труда, профессиям, спе​циальностям и т.д. Объединение этих видов формирует структуру занятости, имеющую определенную внутреннюю организацию.
Виды занятости выделяют по следующим признакам:
1)  по характеру деятельности (степени охвата различных сфер деятельности):
•   работа на предприятиях всех видов (государственных, коопе​ративных, арендных, акционерных) и в общественных органи​зациях, учреждениях и т.д.;
•   работа за рубежом, на совместных предприятиях;
•   исполнение государственных и общественных обязанностей;
•   служба в армии;
•   индивидуальная трудовая деятельность;
•   занятость в личном подсобном хозяйстве.
В качестве альтернативы признаются следующие виды занято​сти: учеба в общеобразовательных школах, очное обучение в сред​них специальных и высших учебных заведениях, другие виды оч​ного обучения; ведение домашнего хозяйства, воспитание детей, уход за больными, инвалидами, престарелыми; иные виды дея​тельности, установленные законодательством;
2)  по принадлежности занятых к определенному классу или социальному слою — рабочие, инженерно-технические работники и служащие, управленческий персонал, предприниматели (менед​жеры, коммерсанты, снабженцы, торговцы, фермеры, кооперато​ры, арендаторы);
3)  по межотраслевым и внутриотраслевым пропорциям в рас​пределении трудовых ресурсов — между численностью занятых в материальном производстве и непроизводственной сфере, в от​дельных крупных отраслях народного хозяйства (промышленность, сельское хозяйство, строительство и др.); внутри этих крупных от​раслей по суботраслям (черная металлургия, машиностроение и др.),  внутри суботраслей по отраслям (в машиностроении: приборо​строение, станкостроение, тракторостроение и т.д.), внутри отраслей по подотраслям (в текстильной промышленности: хлопчатобумаж​ная, шерстяная, льняная и пр.);
4)  по территориальному разрезу (соотношение между числен​ностью занятых по регионам, областям, экономическим районам, административно-хозяйственным единицам, городам разной вели​чины и т.д.);
5)  по уровню урбанизации (соотношение между численностью трудовых ресурсов города и села);
6)  по профессионально-квалификационному уровню (распре​деление работников по профессиональным группам или квалифи​кационным признакам, уровню образования, стажу работы, степе​ни механизации труда и т.д.);
7)  по половозрастному признаку (соотношение мужчин и жен​щин, а также отдельных возрастных групп, характеризующих ос​новные границы трудовой деятельности людей, связанной с воз​растом (начало трудовой деятельности, периоды образования семьи, обретение профессии, навыков, время активной трудовой деятель​ности и т.п.);
8)  по формам организации труда (индивидуальная и коллек​тивная);
9)  по видам собственности (структура численности работников, занятых на предприятиях и в организация^, относящихся к различ​ным видам собственности).
Формы занятости представляют собой организационно-пра​вовые способы и условия использования рабочей силы. В рамках каждого вида занятости труд людей организуется с помощью разно​образных организационно-правовых форм, различающихся нормами регулирования продолжительности и режимов рабочего дня: регу​лярностью или стабильностью трудовой деятельности; местом вы​полнения работы (на предприятиях, на дому), статусом деятельности.
Формы занятости классифицируются с учетом следующих при​знаков: формы организации рабочего времени и значимости для  рабочего (статус деятельности), стабильности, формы правового регулирования рабочей силы.
Формы организации рабочего времени:
•   полная (работа на условиях полного рабочего дня). Здесь целе​сообразно выделить традиционную форму его организации, гибкий график работы и вахтово-экспедиционный метод, при​меняемый при значительном удалении производственных объ​ектов от мест нахождения предприятия, когда работа осущест​вляется сменным (вахтовым) персоналом;
•   неполная (работа на условиях сокращенного рабочего дня, сокра​щенной рабочей недели или неполного рабочего дня при сокра​щенной рабочей неделе). Оплата труда работников в условиях неполного рабочего времени производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки. Про​должительность рабочего дня (недели) устанавливается адми​нистрацией по согласованию с рабочими и служащими;
•   надомная — применяется в тех случаях, когда лица трудоспо​собного возраста по семейным обстоятельствам, состоянию здоровья или другим причинам не могут трудиться на произ​водстве. Надомный труд организуется в домашних условиях. Материалы и средства труда выделяются предприятиями, в ряде случаев допускается изготовление изделий из собственных ма​териалов;
Значимость для работающего (статус деятельности):
•   первичная (основная) — обязательная форма использования трудовых ресурсов, главный источник дохода для работающего;
•   вторичная — добровольная дополнительная постоянная или временная трудовая деятельность лиц, уже имеющих основ​ную работу или занятых очным обучением (совместительство), трудовая деятельность лиц старше или моложе трудоспособно​го возраста либо имеющих ограниченную трудоспособность, а также тех, кто занят в домашнем и личном подсобном хозяй​стве; приносит работнику дополнительный доход. Наиболь​ший эффект дает совместительство внутри предприятия;
Стабильность:
•   постоянная — определяется относительной стабильностью места работы;
•   временная — связана с временным, эпизодическим или сезон​ным характером работы (занятость в общественном производ​стве студентов, учащихся техникумов, ПТУ и общеобразова​тельных школ);
Форма правового регулирования использования рабочей силы:
•   основная — реализуется трудовым законодательством: типо​выми правилами внутреннего распорядка для рабочих и служа​щих предприятий, организаций и учреждений и отраслевыми правилами внутреннего трудового распорядка;
•   специальная — трудовая деятельность работников данной клас​сификационной группы не совпадает по ряду условий с типо​выми правилами и нуждается в специальном правовом регули​ровании. К такой деятельности относится занятость с режимом неполного рабочего дня, неполной рабочей недели, на условиях надомничества, гибкого рабочего времени, разновидности вто​ричной и временной занятости.


к содержанию
1.5. Сущность и виды безработицы

Незанятость определенной части населения является результатом объективных процессов: неравномерного развития производитель​ных сил, противоречивого характера НТП, высоких темпов модерни​зации производства. Безработицу как сложное экономическое явле​ние трудно оценить однозначно. В 30-е годы XX столетия Дж. Кейнс доказал, что кризисы, инфляция и безработица — закономерное следствие товарно-денежных отношений. Он утверждал, что 3-4 % населения остаются без работы в силу противоречивого характера экономики, ее структурной перестройки, обновления технологии.
Сущность безработицы можно понять через исследование опре​деляющих ее факторов. Обеспечивая формирование резерва рабочей силы, безработица может рассматриваться как фактор функциони​рования рынка труда: она перераспределяет рабочую силу и сосредо​точивает ее на тех видах деятельности, продукция которых необхо​дима потребителям. Действующее производство систематически предъявляет спрос на дополнительную рабочую силу, удовлетво​рить который можно за счет ее резервирования. В то же время вы​сокий уровень безработицы и ее продолжительность могут быть фактором социально-экономической дестабилизации, а при превы​шении допустимого уровня — привести к социальному взрыву. В за​рубежной литературе критическим индикатором уровня безрабо​тицы считается 10-12 %.
Факторы, которые отмечал Дж. Кейнс, действуют и в условиях перехода экономики к рыночным отношениям. Они обусловливают временную безработицу, которая имеет два аспекта —- профессио​нально-квалификационный и региональный (территориальный). Последний состоит из двух компонентов. В трудоизбыточных рай​онах спрос на рабочую силу меньше предложения, и наоборот. При равенстве спроса и предложения рабочей силы в пределах конкрет​ного региона они могут не совпадать и по структуре. Например, выпускники институтов не хотят ехать работать в другие города или в сельскую местность и предпочитают даже не работать или выполнять работу не по специальности, но в городах, где они окон​чили вуз или по месту жительства родителей.
Другая причина и фактор незанятости трудовых ресурсов — несовпадение качества рабочей силы и требований к ней со сторо​ны производства. Нередки случаи, когда лица, обладающие срав​нительно высокой квалификацией, не могут полностью реализо​вать свои способности (инженеры, преподаватели, представители ряда гуманитарных профессий).
Важнейшим фактором безработицы является интенсифика​ция производства. Она предполагает ресурсосбережение, резкий подъем производительности труда и всех качественных парамет​ров экономики, а потому неизбежно сопровождается относитель​ным сокращением в выпускаемой продукции доли живого труда по сравнению с овеществленным и, значит, при прочих равных ус​ловиях требует меньше затрат рабочей силы.  Однако в условиях дефицита товаров интенсификация производства и процессы рос​та производительности труда не являются источниками безрабо​тицы, потому что дефицит необходимо устранить. Это означает, что при сокращении затрат рабочего времени на выпуск единицы товара, увеличение объемов его производства, с одной стороны, и улучшение качества — с другой, потребуют занятости не мень​шей, чем ранее.
Классификация безработицы представлена в табл. 1.
Причины возникновения безработицы можно подразделить на три группы: экономические, демографические и социальные. Пер​вая группа связана с цикличностью производства, влиянием науч​но-технического прогресса, плохой организацией труда; вторая — с неравномерностью естественного прироста населения, малочис​ленностью послевоенных поколений, притоком иммигрантов; тре​тья — с притоком на рынок труда ранее не занятых в народном хо​зяйстве (лиц старших возрастов, молодежи).
Все виды безработицы целесообразно классифицировать с уче​том следующих признаков:
1)  продолжительности:
краткосрочная (технологическая, фрикционная, сезонная,
молодежная и остаточная);
долгосрочная (структурная, конверсионная);
2)  характера проявления:
открытая (технологическая, фрикционная, сезонная, струк​турная, конверсионная, молодежная, остаточная и др.); скрытая (характеризуется наличием в производстве излиш​них работников, которые официально безработными не при​знаются);
3)  степени охвата различных групп населения:
основная (охватывает работников трудоспособного возраста, работавших прежде);  молодежная (включает выпускников школ, техникумов, ву​зов, молодых специалистов);
остаточная (охватывает лиц с ограниченной трудоспособ​ностью, слабых здоровьем, а также людей предпенсионного и пенсионного возраста); 4) отношения безработных к занятости:
действительная (безработные хотят найти подходящую ра​боту и способны трудиться);

фиктивная, или застойная (у безработных нет желания, а со временем и возможности работать). 

Монетаристы (М. Фридмен, К. Викселль) выделяют естествен​ную и вынужденную безработицу.
Естественная безработица, по их мнению, характеризует наи​лучший для экономики резерв рабочей силы, способной достаточно быстро совершать межотраслевые и межрегиональные перемещения в зависимости от колебаний спроса и обусловленных ими потреб​ностей производства.
К естественной относят следующие типы безработицы: фрикци​онную, институциональную, добровольную. Если текущая безрабо​тица значительно превышает естественную норму, то это свидетель​ствует о вынужденной безработице (технологической, структурной, конверсионной, скрытой и т.д.). Однако теория естественной без​работицы достаточно спорна: если безработица носит естествен​ный характер, почему ее уровень так колеблется в зависимости от фазы экономического цикла? Кроме того, согласно данной концеп​ции использование всех инструментов макроэкономического регу​лирования рынка труда ведет к повышению темпа инфляции, а зна​чит, и к росту заработной платы, пересмотру гарантированного ми​нимума оплаты труда, заключению новых трудовых контрактов. Следовательно, существует уровень безработицы, соответствую​щий данному уровню заработной платы, что нереально.
По определению Международной организации труда (МОТ), Организации экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) к безработным относятся лица, способные и желающие трудиться, активно ищущие работу. Лица, претендующие на получение посо​бия по безработице, в большинстве стран с рыночной экономикой должны выполнить следующие требования:
1)  зарегистрироваться в службе занятости (бюро по трудоуст​ройству);
2)  активно искать работу — обычно за 1-4 недели до обраще​ния в службу занятости;
3)  статус безработного может иметь только тот, кто прежде ра​ботал. Обычно претендент должен иметь работу в течение зафик​сированных законом 3 месяцев из предыдущих 12 месяцев. Однако число этих месяцев выбрано произвольно и не может считаться со​циально справедливым;
4)  безработным не считается лицо, уволившееся с работы по собственному желанию;
5)  безработный не должен отклонять предложение о трудоуст​ройстве, которое бюро по занятости считает подходящим;

6)  безработный не должен иметь других источников доходов. Необходимость этого условия обосновывается тем, что оно опре​деляет степень нуждаемости в трудоустройстве;
7)  безработный получает пособие по безработице определен​ное число месяцев, после чего его размер сокращается либо выпла​та вообще прекращается.
Таблица 1

Основные виды безработицы



к содержанию
1.6.  Инфраструктура рынка труда

Для обеспечения эффективного функционирования рынка тру​да необходима разветвленная инфраструктура, обеспечивающая наиболее эффективное взаимодействие спроса и предложения ра​бочей силы. Такая инфраструктура включает: государственные уч​реждения и негосударственные структуры содействия занятости; кадровые службы предприятий и фирм; общественные организа​ции и фонды; нормативно-правовую среду; систему профессио​нальной подготовки и переподготовки кадров.
Главная функция инфраструктуры рынка труда — регулиро​вание отношений между работодателем и работником по поводу цены рабочей силы, условий труда, решения социальных проблем.
В инфраструктуре рынка труда выделяются государственные службы занятости, биржи труда, которые в соответствии с Конвен​цией МОТ 88 обеспечивают наилучшие возможности организации рынка труда в качестве неотъемлемой части национальной про​граммы достижения полной занятости, развития и использования производительных сил.
Государственная служба занятости представляет собой струк​туру специальных государственных органов, создаваемых для обеспечения реализации права граждан на труд, получения ими го​сударственной помощи в трудоустройстве, профессиональной ориентации, профессиональной подготовки, переподготовки и по​вышения квалификации, а также социальной защиты незанятых граждан.
Основные задачи государственной службы занятости:
•   анализ состояния и прогноз развития рынка труда, спроса и пред​ложения на рабочую силу, подготовка программ занятости на​селения и обеспечение их реализации;
•   учет граждан, обращающихся по вопросам трудоустройства, оказание им помощи в подборе подходящей работы, а предпри​ятиям, учреждениям, организациям — в обеспечении рабочей силой;
•   организация профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации незанятого населения в создавае​мых центрах обучения или в существующей сети учебных заве​дений;
•   подготовка предложений по созданию рабочих мест и обеспе​чению гарантий занятости социально незащищенных катего​рий населения;
•   регистрация безработных и оказание им помощи в пределах своей компетенции, включая выплату пособий;
•   регулирование миграционных процессов;
•   контроль за соблюдением предприятиями и организациями за​конодательства о занятости населения;
•   внедрение современных систем обработки информации и управ​ление процессом занятости населения.
Статистическая отчетность, которая ведется государственны​ми службами занятости, содержит информацию о трудоустройстве и занятости населения, сведения о свободных рабочих местах и ва​кантных должностях, о высвобождаемых работниках, нуждающихся в трудоустройстве, гражданах, обратившихся в органы службы за​нятости. Учет граждан, обратившихся с просьбой о трудоустройст​ве и трудоустроенных, ведется по двум категориям — рабочие и служащие, а также по полу.
По роду занятий население делится на три группы: работаю​щие, но желающие переменить место работы; учащиеся и незанятые на момент обращения с просьбой о трудоустройстве. Отдельно учитываются лица, нуждающиеся в социальной защите: подростки,  пенсионеры, граждане предпенсионного возраста (женщины старше 50 лет и мужчины старше 55 лет), молодежь, женщины, имеющие малолетних детей, многодетные матери; граждане, имеющие про​должительный перерыв в работе.
Предприятия, учреждения и организации в обязательном по​рядке представляют в центры занятости сведения о наличии сво​бодных рабочих мест и вакантных должностей. Отдельно по про​фессиям рабочих и должностям служащих даются сведения о ко​личестве свободных рабочих мест, которые могут быть замещены. Указывается требуемая квалификация работника, режим работы, размер заработной платы.
За рубежом в инфраструктуре рынка труда наиболее важное место занимают профсоюзы. В последние годы они осуществляют свою деятельность с учетом новой социально-экономической об​становки. Современная модель трудовых отношений заключается в отказе профсоюзов от жесткой конфронтации с правительственны​ми структурами и руководством предприятий, в учете интересов дру​гих групп населения, примате закона над профсоюзными решениями.
Профсоюзы учитывают, что в условиях обостряющейся внут​ри- и межстрановой конкуренции производителей, стремительной организационно-технологической перестройки производства эф​фективная работа и высокая конкурентоспособность становятся обязательными условиями выживания любой компании. Поэтому профсоюзы, разрабатывая свою стратегию, исходят из реальных возможностей компании.
Подобный подход потребовал внесения серьезных корректи​вов в механизм заключения коллективных соглашений на уровне отдельных фирм. В отношениях с руководством компаний преоб​ладает поиск взаимоприемлемых, компромиссных решений по та​ким важным вопросам, как оплата труда, занятость, условия труда. Ориентирами служат не средний размер заработной платы в отрас​ли, а финансовые показатели данной компании — динамика произ​водственных издержек, темпы роста производительности труда, ожидаемая прибыль. Существует практика признания профсоюзами права руководства компаний принимать любые решения, касаю​щиеся занятости, включая решение о закрытии отдельных пред​приятий, если это способствует повышению конкурентоспособно​сти продукции фирмы. Профсоюз видит свою задачу не в том, что​бы противодействовать решениям администрации, направленным на повышение эффективности производства, а в том, чтобы разра​ботать действенную систему защиты тех, кто будет вынужден ос​тавить работу.
В новых коллективных договорах, подписанных в автомобиль​ной промышленности США, для увольняемых предусмотрена вы​плата 100 % заработной платы в течение 36 недель, включая все до​полнительные выплаты. Для мужчин до 50 лет снижен возраст, при достижении которого рабочие подпадают под действие программы досрочного выхода на пенсию, гарантирующей выплату до дости​жения полного пенсионного возраста 85 % прежней заработной платы. Одновременно в новом договоре зафиксировано повыше​ние размера пенсий, выплачиваемых из фонда компаний.
Профсоюзные организации занимаются укреплением трудовой дисциплины на производстве, созданием деловой состязательной атмосферы. В коллективных договорах предусматриваются раз​личные меры, направленные на усиление заинтересованности в ре​зультативности труда работников, раскрытие их творческого по​тенциала. Важную роль начинает играть передача определенной части акционерного капитала работникам. Благодаря этому по​вышается их заинтересованность в улучшении финансовых ре​зультатов деятельности компаний, облегчается достижение ком​промисса между руководством компании и персоналом. Работни​ки более активно поддерживают мероприятия, направленные на рост производительности труда, включая рациональное использо​вание оборудования, более охотно соглашаются на введение гиб​ких графиков работы.
В свою очередь, персонал получает возможность оказывать прямое влияние на принятие управленческих решений, касающихся различных сторон деятельности компаний. Тот факт, что работники становятся владельцами акций и могут либо оставить их у себя при увольнении, либо продать, заставляет руководство компаний обра​щать более серьезное внимание на улучшение производственных и бытовых условий работников, создавать возможности для повыше​ния квалификации и переобучения, а также профессионального роста. 

В странах СНГ профессиональные союзы участвуют в разработ​ке государственной политики занятости, оказывают государствен​ной службе занятости материальную и финансовую помощь. Органы государственной службы занятости и профессиональные союзы могут регулярно проводить совместные консультации по вопросам занятости, по итогам переговоров могут заключаться коллективные соглашения (договоры), направленные на содействие и сохранение занятости, социальную защиту высвобождаемых работников.
Для отечественной практики управления отношениями на рын​ке труда представляет особый интерес зарубежный опыт организа​ции договорной системы. Она регулирует отношения между рабо​тодателем и работником по поводу определения цены рабочей силы, условий труда, решения социальных проблем работников, урегулирования трудовых конфликтов. Эта система действует на​ряду с регулированием отношений между работодателем и работ​ником на индивидуальной основе и регламентацией трудовых от​ношений государством.
Соотношение между этими видами регулирования на рынке труда в разных странах дифференцируется. Нет ни одной страны, где государство было бы полностью отстранено от законодательной деятельности на рынке труда. Но если в США и Канаде оно устанавли​вает минимум законодательных норм относительно условий занято​сти, то в большинстве европейских стран охватывает широкий спектр вопросов, которые одновременно могут быть и предметом коллектив​но-договорной системы. К преимуществам этой системы относятся: 

•  гибкость принятия решений (коллективные договоры отражают конкретные требования работников различных отраслей и пред​приятий; соглашения заключаются на различных уровнях управ​ления);

•   институт коллективных соглашений соответствует представле​ниям о реализации принципов социальной справедливости в сфе​ре рыночных отношений, олицетворяет коллективные действия работников;
•   договорная система позволяет достичь стабильности трудовых отношений (она содержит процедуры согласования интересов и взаимного учета проблем обеими сторонами).
Основной задачей коллективных договоров является регулиро​вание заработной платы и условий труда работников (время работы, продолжительность отпуска, сверхурочные и т.д.). Коллективные соглашения обычно предусматривают индексацию уровня оплаты труда, учитывают уровень рентабельности предприятия и заклю​чаются на срок, который обеспечит определенную стабильность получения доходов (1-2 года).
В последнее время содержание коллективных соглашений су​щественно расширилось. Они могут включать вопросы социального обеспечения, социальных выплат, учитывать гарантии занятости, степень участия работников в управлении предприятием, вопросы организации рынка труда, профессионального обучения, регули​рования микроэкономических показателей заработной платы и за​нятости в целом.
Функционирование коллективно-договорной системы сталки​вается с рядом проблем. Так, результаты коллективных договоров часто не согласуются с экономической политикой государства, особенно в периоды кризисов, сопровождающихся ростом инфля​ции. Существует три способа разрешения подобных противоре​чий: политика социальной ответственности сторон (профсоюзы идут на сознательное ограничение своих требований в области за​работной платы); вмешательство государства в коллективно-дого​ворную систему (законодательное замораживание заработной платы, жесткая политика цен и доходов); поиск взаимопонимания и согла​сование интересов работника, работодателя и государства.
Важнейшим элементом инфраструктуры рынка труда является система всеобщего образования (подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров). Переподготовка предполагает из​менение или расширение профессионального профиля рабочего (специалиста). Обучение и переобучение незанятых граждан про​исходит в центрах переобучения населения государственной служ​бы занятости или в иных учебных заведениях по направлению этой службы. В соответствии с законом о занятости безработные, кото​рые в течение 12 месяцев не трудились, должны в течение следую​щих 6 месяцев приобрести новую профессию в учебных заведениях по направлению службы занятости. Получившие профессиональную подготовку должны в течение месяца после завершения учебы приступить к работе.
Переподготовка и повышение квалификации рабочих может происходить и непосредственно на предприятии. При этом подго​товка рабочих осуществляется по индивидуальной, групповой и кур​совой формам обучения. Они включают производственное обуче​ние и изучение теоретического курса в объеме, обеспечивающем получение профессиональных навыков, необходимых для работы в условиях механизированного и автоматизированного производ​ства. Сроки обучения колеблются от 3 до 6 месяцев. Обучение за​канчивается сдачей квалификационного экзамена и присвоением рабочему определенного тарифного разряда. Обучение вторым и смежным профессиям протекает в течение 3 месяцев. Производ​ственное обучение обычно осуществляется групповым методом. Целесообразной является организация курсов или открытие специ​альных отделений для обучения с отрывом или без отрыва от про​изводства.
Основными формами повышения квалификации рабочих на производстве являются: производственно-технические курсы, кур​сы целевого назначения, школы по изучению передовых приемов и методов труда, курсы бригадиров. В последнее время получила распространение непрерывная система подготовки и повышения квалификации рабочих. Она построена на поэтапном обучении ра​бочих на краткосрочных курсах по восходящим ступеням. Каждая последующая ступень логически продолжает предыдущую. Она предусматривает расширение сферы применения труда, четко рег​ламентирует тот объем знаний, умений и навыков, который должен быть получен, содержание профилирующих дисциплин. Количество ступеней обучения в разных отраслях может дифференцироваться и устанавливаться в зависимости от сложности профессии, специ​альности.
На предприятиях, где численность вновь подготавливаемых или повышающих квалификацию рабочих велика, создаются учеб​но-курсовые комбинаты, подчиняющиеся отделу производствен​но-технического обучения или главному инженеру. Такие комби​наты объединяют все формы и виды обучения кадров.
Повышение квалификации специалистов осуществляется в со​ответствующих ведомственных и межотраслевых институтах (ИПК), на курсах, организуемых при министерствах и предприятиях, в фи​лиалах ИПК, создаваемых на крупных предприятиях, на факульте​тах повышения квалификации при высших учебных заведениях. Обучение производится преимущественно с отрывом от производ​ства в течение трех месяцев.
Важную роль в подготовке квалифицированных кадров, осо​бенно рабочих для обслуживания новой техники, играют специа​лизированные учебные центры, создаваемые на базе ПТУ и круп​ных предприятий.
Основными направлениями совершенствования подготовки и пе​реподготовки кадров для отраслей экономики и сфер деятельности являются:
•   развитие договорной системы подготовки кадров, предусмат​ривающей целевую подготовку рабочих и специалистов;
•   выработка мер по повышению экономической заинтересован​ности предприятий в заключении договоров с учебными заве​дениями о подготовке специалистов и эффективном их исполь​зовании;
•   создание гибких, отвечающих потребностям региона, систем профориентации, подготовки и переподготовки рабочих кад​ров; разработка системы соответствующих нормативов.
Создание развитой инфраструктуры рынка труда позволит ре​шить проблемы подготовки кадров, перераспределения и трудо​устройства высвобождаемых работников и впервые ищущих рабо​ту, согласовать спрос и предложение рабочей силы на рынке труда.



к содержанию
1.7. Трудовой процесс: его содержание и требования к организации труда

Трудовой процесс — это совокупность действий исполните​лей по целесообразному изменению предмета труда. Его организа​ция призвана обеспечить выполнение заданной работы с мини​мальными затратами рабочего времени, эффективное использова​ние оборудования, оснастки и инструментов, высокое качество продукции.
Содержание трудового процесса определяется совокупностью методов и приемов труда работника (группы работников), необходи​мых для выполнения работы по всем ее стадиям: получение задания; информационная и материальная подготовка работы; непосредст​венное трудовое участие в процессе преобразования предметов труда в соответствии с производственной или функциональной технологией; сдача выполненной работы.
Трудовой процесс классифицируется по ряду признаков, среди которых можно выделить следующие:
1.  Назначение и характер выпускаемой продукции.
В соответствии с этим признаком трудовые процессы делятся на основные и вспомогательные. Такая классификация влияет на выбор форм организации труда рабочих, норм труда, методов их установления.
2.  Тип организации производства.
По этому признаку трудовые процессы подразделяются на ин​дивидуальные, мелкосерийные, серийные, крупносерийные, мас​совые. Эта классификация имеет определяющее значение для вы​бора форм организации производственных и трудовых процессов, 
систем обслуживания рабочих мест, требований к точности норма​тивов и норм.
3. Характер участия рабочих в производственном процессе.
В зависимости от этого признака трудовые процессы подразде​ляются на ручные, ручные механизированные, машинно-ручные, машинные, автоматизированные и аппаратурные.
К ручным относятся процессы, выполняемые работниками вруч​ную или с помощью немеханизированных орудий труда (напри​мер, навернуть гайку на винт вручную или с помощью ключа, окра​сить изделие кистью).
К ручным механизированным относятся процессы, выполняе​мые работниками с использованием механизированного инстру​мента (например, закручивание гайки с помощью пневмогайковерта или сверление отверстия электродрелью).
К машинно-ручным относятся процессы, выполняемые маши​ной или механизмом при непосредственном участии рабочего, ко​торый прилагает конкретные усилия для управления рабочими ор​ганами машины.
К машинным относятся процессы, выполняемые на станках или другом оборудовании. Здесь участие рабочего заключается в управлении машиной.
Автоматизированные процессы выполняются на машинах, у которых движение рабочих органов, а также управление ими вы​полняются автоматически по заранее заданной программе, с помо​щью средств вычислительной техники. Роль рабочего сводится к контролю над ходом процесса.
К аппаратурным относятся процессы, протекающие в специ​альном оборудовании, под воздействием тепловой, электрической, химической или других видов энергии. Рабочий лишь контролиру​ет и регулирует ход процесса.
Рациональность и качество трудового процесса на всех его ста​диях обеспечиваются применяемыми методами выполнения от​дельных элементов, позволяющих снижать физические нагрузки, создавать удобства в работе, исключать ненужные движения и действия, избегать многократных поворотов корпуса в процессе работ, облегчать учетные и контрольные операции и другие виды работ с помощью средств технологической и организационной ос​настки.
В основе трудового процесса лежит технология производства. Поэтому эффективность работы зависит не только от исполнителя, но и от конструкции оборудования, организационной и технологи​ческой оснастки.
При проектировании трудового процесса, должны учитываться следующие основные принципы:
•   оптимального содержания;
•   параллельности работы оборудования и человека;
•   экономии движений;
•   ритмичности и автоматизма движений;
•   оптимальной интенсивности труда.
Оптимальность содержания трудового процесса означает включение в его состав лишь тех элементов, которые обеспечива​ют наиболее благоприятное для работающего сочетание умствен​ной и физической нагрузок, равномерную загрузку различных ор​ганов и ритмичность трудового процесса. Это достигается путем оптимизации технологического и функционального разделения тру​да, проектирования оборудования и оснастки с учетом требований эргономики, правильного нормирования, обеспечивающего опти​мальную интенсивность и ритмичность работы.
Параллельность работы оборудования и человека заключается в обеспечении одновременной работы человека и машины либо не​скольких машин, одновременного участия в трудовом процессе обеих рук, а если требуется, то и одновременной работы рук и ног рабочего. С точки зрения физиологии, параллельные действия раз​личных органов не повышают утомления человека, а при частич​ном совмещении действий и наличии некоторых микропауз спо​собствуют снижению утомления. Соблюдение данного требования означает проектирование такого трудового процесса, при котором подготовительно-заключительная работа, обслуживание рабочих  
мест, часть вспомогательных операций выполняются во время ра​боты оборудования.
Экономия движений ориентирует на такую организацию тру​дового процесса, которая позволяет осуществлять работу мень​шим количеством простых и коротких движений за счет использо​вания обратных движений после перемещения предметов, соблю​дения постоянства расположения предметов труда и инструмента. Для достижения этого требования необходима рациональная кон​струкция оборудования и оснастки, оптимальная планировка рабо​чих мест.
Ритмичность и автоматизм движений являются предпосыл​ками для снижения утомления за счет приблизительного равенства затрат энергии на протяжении смены и в каждый отрезок времени. Такой ритм основывается на продуманной, хорошо освоенной, привычной последовательности приемов и движений. Автома​тизм позволяет концентрировать внимание на наиболее быстром, эффективном и качественном выполнении производственного задания.
Оптимальная интенсивность труда заключается в установлении на основе психофизиологических и экономических исследований такой степени загрузки работника, которая обеспечивает высокую производительность труда при нормальной величине нервного и физического напряжения на основе чередования мышечных и нерв​ных нагрузок, перемене видов его деятельности.
Соблюдение перечисленных принципов является главным ус​ловием высокопроизводительного труда, требует тщательного под​хода к проектированию содержания трудового процесса и методов его осуществления применительно к конкретным производствен​ным условиям.
Это требование становится все более актуальным по мере меха​низации и автоматизации производственных процессов, в резуль​тате чего методы и приемы выполнения трудовых процессов, во-первых, все более зависят от конструкции оборудования, орга​низационной и технологической оснастки, а во-вторых, претерпевают изменения, так как уменьшается объем непосредственного уча​стия человека в производственном процессе путем приложения физической силы и увеличивается объем функций по наблюдению, управлению, регулированию и контролю над ходом технологиче​ского процесса.
В целях сокращения затрат на изготовление продукции и сни​жения издержек производства необходимо правильно организовать трудовой процесс. Для этого требуется установить взаимосвязь его элементов, их рациональную последовательность и регламент вы​полнения.
С технологической точки зрения трудовой процесс подразде​ляется на следующие компоненты: операции, установы, позиции, переходы, проходы.
Под операцией понимается законченная часть технологическо​го процесса по обработке одного или одновременно нескольких предметов труда, выполняемая на одном рабочем месте одним или группой рабочих либо без их участия. Операция является основ​ным объектом планирования, учета, контроля производственного процесса, а также нормирования труда. Ее состав в трудовом про​цессе зависит от типа производства, уровня применяемой техники и технологии, сложности выпускаемых изделий (выполняемых ра​бот). При проектировании и анализе операций их состав рассмат​ривают по технологическому и трудовому признакам.
У станов — часть технологической операции, выполняемая при неизменном закреплении детали.
Позиция — фиксированное положение, занимаемое неизменно закрепленной обрабатываемой заготовкой или собираемой сбороч​ной единицей относительно инструмента или неподвижной части оборудования при выполнении определенной части операции.
Переход — законченная часть технологической операции, вы​полняемая одними и теми же средствами технологического осна​щения при постоянных технологических режимах и установке.
 Проходом называется повторяющаяся часть перехода, состоя​щая из однократного перемещения инструмента относительно заготовки (или наоборот), при котором происходит изменение фор​мы, размеров, чистоты поверхности или свойств предмета труда.
Для проектирования рациональной организации трудового про​цесса и расчета норм недостаточно разделения трудового процесса по технологическому признаку. Знание последовательности проте​кания технологического процесса и порядка выполнения тех или иных переходов и проходов не позволяет спроектировать наиболее рациональный и производительный способ ее выполнения. Поэто​му технологическое разделение трудового процесса должно до​полняться его разделением и по трудовому признаку (рис. 2).
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Рис. 2. Состав трудового процесса
В целях изучения, анализа и проектирования содержания и по​следовательности, способа выполнения и длительности элементов операции, последние подразделяются на трудовые движения, дей​ствия и приемы. Степень расчленения операции до того или иного элемента зависит от требуемой точности анализа и проектирования.
Трудовое движение является наиболее дифференцированным элементом расчленения операции. Оно представляет собой однократное перемещение рабочего органа исполнителя (корпуса, ног, рук, кистей рук, пальцев) с целью взятия, перемещения, совмещения, освобождения предмета, поддержания его в состоянии покоя. Про​цесс выполнения всех этих действий, как правило, контролируется органами чувств, которые корректируют их направленность, ско​рость и точность.
Трудовые движения классифицируются по видам, способу вы​полнения, технологическому содержанию и точности. При выпол​нении ручных операций все они сочетаются и выполняются в опре​деленной последовательности.
По видам движения различают: хватательные — направленные на то, чтобы схватить или захватить пальцами тот или иной предмет, орган управления оборудованием; поддерживающие — сохране​ние достигнутого в результате других действий положения пред​мета труда в пространстве; переместительные — перемещение предмета труда или органа управления оборудованием после того, как было совершено хватательное движение (переместить взятый в руку предмет в любой плоскости); освободительные — освобож​дение руки от предметов или органов управления оборудованием (разжать и отнять руку).
По способу выполнения движения классифицируются на дви​жения рук, ног, корпуса, головы, глаз.
По точности движения подразделяются на свободные, не тре​бующие мышечного и умственного контроля (переместить пред​мет в приблизительном направлении или к неопределенному точно месту), которые после большого количества повторений в процес​се работы выполняются обычно механически, и приноровительные — требующие мышечного и умственного контроля, чтобы оп​ределить точное местоположение предмета, который должен быть взят последним движением (протянуть руку к очень мелкому пред​мету или к предмету, который нужно аккуратно взять).
Трудовое действие — это совокупность трудовых движений, выполняемых без перерыва одним или несколькими рабочими орга​нами исполнителя, плавно переходящих одно в другое. Например,  действие «взять деталь» включает несколько движений (протянуть руку к детали, опустить ее, захватить деталь пальцами). Трудовое действие характеризуется одним частным целевым назначением и постоянством предметов и орудий труда. Оно обычно не имеет полной технологической законченности и поэтому обязательно должно быть связано с последующими действиями рабочего. На​пример, трудовое действие «взять деталь» должно иметь техноло​гическую законченность, то есть подразумевает в дальнейшем дру​гие действия (установить на станок, положить в ящик и т.д.), иначе оно не имеет практического смысла.
Трудовой прием представляет собой законченную совокуп​ность трудовых действий исполнителя, объединенных одним целе​вым назначением и постоянством предметов и орудий труда. Прие​мы бывают основными, если их целью является непосредственное влияние на технологический процесс, и вспомогательными, кото​рые совершаются для выполнения основных. Например, прием «установить деталь в патрон станка» имеет законченное и целевое назначение, состоит из нескольких последовательных движений.
Основными целями расчленения операций на элементы являют​ся: изучение и измерение затрат рабочего времени, выявление факто​ров, от которых зависит продолжительность выполнения каждого элемента, установление рациональной последовательности и спосо​бов выполнения элементов операции, расчет норм времени. Особен​но это важно в массовом и крупносерийном производствах, где предъ​являются высокие требования к точности и обоснованности норм, оптимальной организации трудового процесса на рабочих местах.


к содержанию
1.8. Сущность и основные направления организации труда
Современный уровень развития производительных сил, характе​ризующийся использованием сложной техники и технологии произ​водства, многономенклатурной кооперацией, предполагает совместный труд большого количества людей. Он не мыслим без органи​зации труда. Во всех сферах человеческой деятельности и во все времена лучше организованный труд при прочих равных условиях обеспечивал достижение более высоких результатов.
По мере становления рыночных отношений, способствующих возрождению конкуренции, при которой большой вес приобретает результативность труда, оказывающая решающее влияние на эф​фективность производства, возрастает значение организации труда. Кроме того, по мере технического совершенствования производства возрастает цена единицы рабочего времени. Рациональная органи​зация труда способствует эффективному использованию оборудо​вания и времени работающих, что повышает производительность труда, снижает себестоимость продукции, увеличивает рентабель​ность производства.
На уровне предприятия организация труда представляет собой систему рационального взаимодействия работников со средствами производства и друг с другом, основанную на определенном по​рядке построения и последовательности осуществления трудового процесса, направленную на получение высоких конечных социаль​но-экономических результатов деятельности предприятия.
На уровне управления предприятием принципиальное значе​ние имеет определение оптимальных пропорций работающих, вы​бор рациональных форм организации на основе нормирования труда различных категорий работающих. При этом важной задачей явля​ется согласование деятельности всех структурных подразделений, установление оптимальных пропорций трудовых затрат на взаимо​связанных участках производства. Важная роль здесь отводится внутрипроизводственному планированию, основой которого явля​ется нормирование труда.
На уровне рабочего места главными задачами являются рацио​нальная организация исполнения трудового процесса: планировка, оснащение и обслуживание рабочих мест, рационализация приемов и методов труда, установление технически обоснованных норм за​трат труда; обеспечение полной загрузки оборудования и рабочих; создание благоприятных условий труда.
Достижение эффективного соединения непосредственных про​изводителей со средствами производства возможно при решении технико-технологических, экономических, психофизиологических и социальных задач организации труда.
Технико-технологическая задача предполагает совершенство​вание организации труда в связи с внедрением нового оборудова​ния, материалов, технологии, оргоснастки. Технология производ​ства предопределяет порядок и последовательность изготовления продукции. Например, поточное производство обязывает так орга​низовать труд рабочих, чтобы он был синхронизирован во времени. Внедрение новых форм организации труда требует соответствую​щих технических и технологических решений, внесений измене​ний в конструкцию оборудования, оснастки и инструмента. Высокие требования также предъявляются к надежности оборудования, ее эргономическим характеристикам, что позволяет регламентиро​вать обслуживание оборудования, улучшить условия труда испол​нителей.
Экономическая задача предполагает максимально возможную экономию живого и овеществленного труда при производстве про​дукции требуемого качества.
Решение психофизиологической задачи обеспечивает создание благоприятных условий труда на рабочих местах, позволяющих достичь высокой и устойчивой работоспособности человека благо​даря применению физиологически обоснованных режимов труда и отдыха, оптимизации темпа работ.
Социальная задача предусматривает обеспечение удовлетво​ренности трудом на основе повышения его содержательности, про​фессионального роста работников в соответствии с требованием технического прогресса.
Решение психологических и социальных задач создает условия для гуманизации труда, представляющей собой учет человеческо​го фактора при организации труда. Под гуманизацией понимается создание таких условий на предприятии, которые в наибольшей степени учитывают психофизиологические и социальные потреб​ности работников.
Все перечисленные задачи должны решаться в комплексе, при​чем в увязке с совершенствованием техники, технологии, органи​зации производства и управления. Только такой подход может обеспечить максимальную эффективность организации труда
Организация труда на предприятии включает следующие на​правления: развитие прогрессивных форм разделения и кооперации труда; организация, обслуживание, аттестация и паспортизация рабочих мест; оптимизация трудового процесса путем рационали​зации приемов и методов труда; нормирование труда; мотивация и оплата труда; создание на рабочих местах комфортных условий труда; рационализация режимов труда и отдыха, обеспечивающих высокую работоспособность людей, достижение соответствия про​фессионально-квалификационных характеристик работников тре​бованиям рабочих мест; укрепление дисциплины труда, повышение творческой активности работников.
Кратко рассмотрим содержание основных направлений орга​низации труда.
•   Разделение труда предполагает специализацию и кооперацию отдельных исполнителей на выполнении определенной части совместной работы. Задача состоит в выборе и проектировании рационального разделения труда, позволяющего обеспечить рост его производительности.
•   Организация рабочих мест подразумевает их рациональную планировку и обеспечение технологическим оборудованием, инструментом, приспособлениями, средствами сигнализации, обеспечивающими возможность бесперебойной работы в наи​более удобной рабочей позе.
•   Обслуживание рабочих мест как важный элемент организа​ции труда предполагает поиск оптимальных вариантов взаимо​действия основных и вспомогательных служб, что позволяет обеспечить бесперебойное снабжение рабочих мест исходным сырьем, материалами, заготовками, услугами наладочного и ре​монтного характера, транспортным и хозяйственным обслужи​ванием.

•   Аттестация и паспортизация рабочих мест включает пе​риодический учет, всестороннюю оценку и аттестацию рабо​чих мест на предмет их соответствия современным требованиям, а в случае несоответствия — разработку мероприятий по их ра​ционализации.
•   Рационализация приемов и методов труда предусматривает такое построение трудового процесса, которое обеспечивает максимальную экономию рабочего времени при наименьших затратах физической энергии. Рационализация методов труда основана на изучении способов выполнения отдельных эле​ментов работы, отборе лучших и распространении их среди других работников.
•   Нормирование труда является основой его организации. С по​мощью норм труда определяется: рациональность организации того или иного трудового процесса и происходящих в нем из​менений; возможность совмещения профессий, что позволяет оптимизировать выбор зон для многостаночников, состав бри​гад и распределение работ внутри их. Нормы труда являются основой для разработки оперативных планов (заданий) брига​дам, цехам, участкам. Нормирование труда позволяет спроек​тировать оптимальную организацию рабочих мест, равномер​ную и взаимосвязанную работу. Норма труда используется для оценки его результатов.
•   Мотивация и материальное стимулирование труда способ​ствует повышению эффективности труда на основе использо​вания мотивов, учитывающих потребности, интересы, ценно​стную ориентацию работников. Состав мотиваторов к труду меняется в связи с изменением производственно-экономиче​ской и политической ситуации. Большую роль здесь играют экономическая самостоятельность, свобода выбора вида дея​тельности, гибкие формы организации рабочего времени.
•   Условия труда определяются развитием производительных сил и производственных отношений, формируясь под воздействи​ем материально-технической базы производства. Устранение различных факторов, неблагоприятно воздействующих на ор​ганизм работника, способствует ликвидации профессиональ​ных заболеваний, сокращению потерь рабочего времени. Соз​дание здоровых и безопасных условий труда является предпо​сылкой повышения эффективности труда.
•   Совершенствование режимов труда и отдыха обеспечивает снижение утомления и достижение высокой работоспособно​сти на протяжении рабочего-дня, высокую эффективность тру​да и сохранение здоровья работников.
•   Кадровое обеспечение трудовых процессов является непре​менным условием успешного функционирования трудового коллектива. С этой целью на предприятиях осуществляются профессиональная ориентация и отбор кадров, подготовка но​вых рабочих и специалистов; переподготовка и обучение рабо​чих вторым профессиям, специалистов — вторым специально​стям; повышение квалификации работников.
•   Укрепление дисциплины труда и повышение творческой ак​тивности работников выражается в соблюдении работника​ми установленных режимов труда и отдыха, правил внутренне​го трудового распорядка, профессионально-функциональных требований, а также в активности работников в процессе их трудовой деятельности, их отношением к труду. Организацию труда на предприятии следует рассматривать как
систему, включающую несколько подсистем: организацию трудо​вых процессов, условия труда, кадровое обеспечение, мотивацию и стимулирование труда (рис. 3).
Система отражает содержание, организационные и социаль​но-экономические условия труда человека на предприятии. Пер​вичным элементом организации труда является состав работ, вы​полняемых отдельным человеком, группой или коллективом ра​ботников.
Состав работ характеризуется такими показателями, как объем, определенный уровень сложности, что оказывает воздействие на использование рабочего времени и загрузку оборудования. При осуществлении трудовой деятельности происходит взаимодейст​вие между основными и вспомогательными рабочими, между рабочими и специалистами. Это взаимодействие носит производст​венно-технологический и социально-экономический характер. Состав и взаимодействия в процессе работ образуют в совокупно​сти подсистему организации трудовых процессов.
Труд любого человека осуществляется в определенных про​странственных и временных границах и условиях. К временным относятся междусменные и внутрисменные режимы труда и отды​ха. Организация труда в пространстве обусловлена взаимным рас​положением технологического оборудования, средств оснастки на рабочем месте, в бригаде, цехе, на участке. Количественные и ка​чественные характеристики временных и пространственных усло​вий труда образуют подсистему организационных условий труда, которые регулируются с помощью организационных решений.
Подсистема «Кадровое обеспечение трудовых процессов» вклю​чает: подбор кадров, их подготовку и расстановку, определяющие место работника в производственном процессе и организационной структуре предприятия. Эта подсистема создает возможность осу​ществления трудового процесса и во многом предопределяет его эффективность.
Функционирование подсистемы «Мотивация и стимулирование труда» в наибольшей мере отвечает обеспечению эффективности организации труда. Элементами этой подсистемы являются соци​ально-экономическая мотивация, базирующаяся на материальном, моральном стимулировании, привлечении трудящихся к самоуправ​лению, и социально-психологическая мотивация.
Являясь важной составной частью организации производствен​ного процесса, организация труда как самостоятельная область экономики предприятия имеет особое содержание, сферу исследо​вания и методы изучения производственной деятельности человека.
Для успешного выполнения своих задач организация труда опирается на естественные науки и  прежде всего физиологию, пси​хологию труда и социологию. Это связано с тем, что в процессе любого труда обязательно происходит мобилизация физиологиче​ских и психологических функций, расход нервной и мышечной энергии. Функции человеческого организма ограничены. Они нор​мально выполняются при определенных условиях. Если последние нарушаются, это приводит к утомляемости и возникновению пато​логических явлений. Психофизиологические изменения в организ​ме человека в конечном итоге оказывают влияние на работоспо​собность, ее динамику и производительность труда.
В течение рабочей смены, недели, месяца, года работоспособ​ность человека меняется в динамике и проходит три фазы — врабатываемость, устойчивое рабочее состояние и период убывающей работоспособности. Поддержание работоспособности на высоком уровне имеет большое практическое значение, так как связано с со​хранением здоровья работников и повышением производительно​сти их труда. Психофизиология способствует эффективному реше​нию этих задач в процессе организации труда на каждом рабочем месте.
В решении задач, стоящих перед организацией труда, большую роль играют такие научные дисциплины, как эргономика и эстети​ка. Эргономика (от греч. еrgos — работа и потоs — закон) основы​вается на физиологии, анатомии, психологии и технических нау​ках. Она использует наиболее важные положения этих дисциплин для выработки рекомендаций по совершенствованию организаци​онных и психофизиологических условий труда, проектирования новой техники. Эстетика (учение об искусстве и художественном творчестве) позволяет научно обосновывать принципы разработки промышленных интерьеров, моделей одежды, формы инструмен​тов, окраски оборудования и помещений, которые способствуют возникновению положительных эмоций у человека.
Все это позволяет, с одной стороны, комплексно подходить к выбору оптимальных вариантов взаимодействия человека с техни​ческими средствами производства, а с другой — глубоко дифферен​цируя сложные явления на простые, всесторонне их исследовать и путем моделирования находить наиболее эффективные решения.
Таким образом, все решения в области организации труда прини​маются на основе всестороннего анализа и научно обоснованных методик.

РИС. 3 СТР.64

Основные термины и понятия

труд • предмет труда • средства труда • процесс труда (трудо​вой процесс) • конкретный труд • абстрактный труд • рабочая сила • трудовое движение • трудовое действие • трудовой при -ем • рынок труда • спрос на рынке труда • предложение на рынке труда • инфраструктура рынка труда • занятое население • безра​ботица • технологическая безработица • сезонная безработица • организация труда

Контрольные вопросы и задания

1.  Чем характеризуется социально-экономическое содержание труда?
2.  Что выражает технико-технологическое содержание труда?
3.  Раскройте сущность понятия «содержательность труда».
4.  По каким признакам можно классифицировать виды труда?
5.  Какие категории населения относятся к экономически активному и экономически неактивному?
6.  Составьте классификацию показателей отношения к труду.
7.  По каким признакам можно классифицировать трудовой процесс?
8.  Перечислите принципы проектирования трудового процесса.
9.  Какие компоненты включает трудовой процесс?
10.  Какие компоненты включает рынок труда?
11.  В чем состоит сущность механизма рынка труда?
12.  Какие функции выполняет рынок труда?
13.  Перечислите преимущества рынка труда.
14.  Укажите недостатки рынка труда.
15.  Дайте определение понятия «полная занятость населения».
16.  Что предполагает эффективная занятость населения?
17.  По каким признакам можно классифицировать формы занятости?
18.  По каким признакам можно классифицировать виды занятости?
19.  Какие факторы определяют безработицу?

20.  Какие признаки лежат в основе классификации видов безработицы?
21.  Какие задачи выполняет государственная служба занятости?
22.  Раскройте содержание технико-технологической, экономической, пси​хофизиологической и социальной задачи организации труда.
23.  Перечислите основные направления организации труда.
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2       Разделение и кооперация труда

2.1. Сущность и формы разделения и кооперации труда

Современному производству свойственно обособление отдель​ных процессов и работ, что позволяет специализировать орудия труда и работников, сокращать производственный цикл, повышать производительность труда. С другой стороны, труд всех работаю​щих на предприятиях является коллективным. Его результаты за​висят от того, в какой степени обеспечено соблюдение необходи​мых количественных и качественных пропорций в распределении труда по отдельным звеньям производства и рабочим местам, коо​перация труда отдельных исполнителей и первичных производст​венных коллективов.
Обособление отдельных процессов и работ предполагает, в пер​вую очередь, разделение труда.
Под разделением труда на предприятии понимается разграни​чение деятельности работающих в процессе совместного труда, их специализация на выполнении определенной части совместной работы.
По мере развития техники и технологии производственные процессы усложняются, что вызывает развитие и углубление раз​деления труда на предприятиях. Это связано с тем, что формы раз​деления труда существенно влияют на специализацию, планиров​ку и оснащение рабочих мест, их обслуживание, методы и приемы труда, его нормирование. Путем рационализации форм разделения и кооперации труда обеспечивается полная и равномерная загрузка исполнителей, координация и синхронность их работы. 

Значение разделения труда, как с экономической, так и с соци​альной стороны, чрезвычайно велико. Расчленяя трудовой процесс на менее сложные элементы, создается возможность его выполне​ния меньшей численностью работников более низкой квалифика​ции, снижаются издержки производства, обеспечиваются условия для механизации или автоматизации, что приводит к существенно​му росту производительности труда.
Внутрипроизводственное разделение труда заключается в вы​делении различных видов работ, представляющих собой частич​ные производственные процессы, и закреплении их за определен​ными работниками с целью повышения производительности труда на основе ускорения усвоения рабочими трудовых навыков, специа​лизации орудий труда и рабочих мест, параллельности выполнения операций. Число частичных процессов (видов работ) определяется организационно-техническими особенностями предприятия.
На предприятиях используются следующие формы разделения труда: технологическое и функциональное (профессиональное, ква​лификационное). 
Технологическое разделение труда осуществляется на основе расчленения процесса производства на стадии (заготовительную, обрабатывающую, сборочную), переделы, фазы, частичные техно​логические процессы и операции. Применительно к отдельным ви​дам работ и в зависимости от степени дифференциации трудовых процессов различают пооперационное, подетальное и предметное разделение труда.
 • Пооперационное разделение труда предусматривает распреде​ление и закрепление операций технологического процесса за отдельными работниками, расстановку работающих, обеспечи​вающую их рациональную занятость и оптимальную загрузку оборудования. Это достигается углублением специализации ра​ботников, что способствует высокому уровню производительно​сти труда, формированию стойкого динамического стереотипа выполнения трудовых приемов, применению специализирован​ной оснастки и инструмента, механизации трудовых процессов.

•   Предметное разделение труда предполагает закрепление за кон​кретным исполнителем комплекса работ, позволяющих полно​стью изготовить изделие.
•   Подетальное разделение труда — закрепление изготовления
законченной части изделия или детали.
Функциональное разделение труда предусматривает обособ​ление различных видов трудовой деятельности за соответствую​щими группами работников, специализирующихся на выполнении различных по содержанию и экономическому значению производ​ственных или иных функций.
Согласно функциональному разделению труда выделяют:
•   основных рабочих, занятых непосредственным выпуском про​дукции или выполнением основных работ;
•   вспомогательных, которые сами непосредственно не произво​дят товарную продукцию, но обеспечивают своим трудом дея​тельность основных рабочих;
•   обслуживающих, которые своим трудом создают условия для производительной деятельности основных и вспомогательных рабочих.
В отдельные функциональные группы выделяют руководите​лей, специалистов и служащих.
Таким образом, функциональное разделение труда предполагает деление работников на группы в зависимости от их специализации по выполняемым функциям. Установление рациональных пропор​ций между этими группами и лежит в основе рационализации раз​деления труда.
В рамках функционального выделяют профессиональное и ква​лификационное разделение труда.
Профессиональное осуществляется в зависимости от специа​лизации работающих и предполагает выполнение на рабочих мес​тах работ в рамках той или иной профессии.
Квалификационное разделение труда обусловлено различной сложностью работ, требующей определенного уровня знаний и опы​та работников. Для каждой профессии рабочих устанавливается состав операций или работ различной степени сложности, которые 
группируются согласно присвоенным тарифным разрядам или ква​лификационным категориям.
Выбор наиболее рациональных форм разделения труда зависит от типа производства, объема выпускаемой продукции, ее сложно​сти и др. Поэтому их поиск предполагает обязательный анализ этих факторов и обоснование оптимальной границы разделения труда. Каждая форма разделения труда имеет свои разумные пре​делы. С социальной точки зрения чрезмерное разделение труда обедняет его содержание, превращает работников в узких специа​листов. С физиологической точки зрения чрезмерное разделение труда приводит к его монотонности, вызывает повышенную утом​ляемость и, как следствие, высокую текучесть работников. Суще​ствуют технологическая, экономическая, психофизиологическая и социальная границы разделения труда.
Технологическая граница определяется существующей техно​логией, которая делит производственный процесс на операции.
Нижней границей формирования содержания операции является трудовой прием, состоящий не менее чем из трех трудовых дейст​вий, непрерывно следующих друг за другом и имеющих конкретное целевое назначение.
Верхняя граница разделения труда — изготовление на одном рабочем месте всего изделия целиком.
Экономическая граница обусловливается уровнем загрузки ра​бочих и длительностью производственного цикла. Разделение тру​да приводит к сокращению производственного цикла за счет па​раллельного выполнения операций, к повышению производитель​ности труда за счет специализации орудий труда и рабочих мест, ускорения освоения рабочими трудовых приемов и методов труда.
Однако чрезмерное разделение труда на основе дробления от​дельных технологических операций приводит к нарушению про​порций в структуре затрат времени. При этом, с одной стороны, снижается время обработки, а с другой — увеличиваются такие элементы затрат, как время на установку и снятие деталей, межопе​рационную транспортировку предмета труда, межоперационный   контроль, подготовительно-заключительное время. Таким обра​зом, оптимальным может быть вариант, когда общее влияние фак​торов, снижающих длительность производственного цикла, боль​ше общего влияния противоположных факторов.
Другим экономическим критерием является полнота использо​вания рабочего времени. Закрепление за работником узкоспециа​лизированных функций не всегда обеспечивает его полную заня​тость. Поэтому необходимо находить такие варианты формирова​ния производственных операций, при которых рабочие не будут простаивать в ожидании работы или во время автоматического цикла оборудования. Особое значение это замечание приобретает в настоящее время, когда под влиянием научно-технического про​гресса растет доля времени наблюдения за работой оборудования. В этих условиях система операционного разделения труда не по​зволяет обеспечить полную занятость рабочих в течение смены, а поэтому необходимо расширение их зон обслуживания и произ​водственных функций.
Психофизиологическая граница определяется допустимыми фи​зическими и психологическими нагрузками. Длительность опера​ций должна находиться в допустимых пределах и содержать разно​образные трудовые приемы, выполнение которых обеспечивает чередование нагрузок на различные органы и части тела работаю​щего. Монотонность трудового процесса, связанная с длительностью и повторяемостью однообразных приемов и действий исполните​лей в течение определенного периода, зависит от числа элементов в операции, продолжительности повторяющихся элементов, повто​ряемости однообразных приемов и действий.
Социальная граница определяется минимально необходимым разнообразием выполняемых функций, обеспечивающим содер​жательность и привлекательность труда. Работник должен не толь​ко видеть результаты своего труда, но и получать от него опреде​ленное удовлетворение. Труд, представляющий собой набор про​стейших движений и действий, снижает интерес к нему. Он лишен творчества, не способствует росту квалификации работников. 

Разделение труда неразрывно связано с кооперацией труда. Чем глубже разделение труда, тем большее значение приобретает кооперация. Коллективный труд — не простая сумма частичных трудовых процессов. Только правильное соотношение между час​тичными трудовыми процессами вместе с правильной расстанов​кой работников, обеспечивающей их рациональную занятость, при​водит к высокой производительности труда. Поэтому кооперация труда на предприятии представляет собой объединение работни​ков в ходе совместного выполнения единого процесса либо группы взаимосвязанных процессов труда.
Конкретные формы кооперации труда многообразны, так как они неразрывно связаны с организационно-техническими особен​ностями предприятия. Однако, несмотря на многообразие, их при​нято сводить к трем основным формам — межцеховой, внутрице​ховой и внутриучастковой кооперации труда.
Межцеховая кооперация связана с разделением производствен​ного процесса между цехами и заключается в участии коллективов цехов в общем для предприятия процессе труда по изготовлению продукции.
Внутрицеховая кооперация заключается во взаимодействии от​дельных структурных подразделений цехов (участков, поточных линий).
Внутриучастковая кооперация заключается во взаимодействии отдельных работников в процессе совместного труда или органи​зации коллективного труда рабочих, объединенных в бригады.
Кооперация труда имеет организационные и экономические границы.
Организационная граница определяется тем, что, с одной сто​роны, нельзя объединить для выполнения любой работы менее двух человек, а с другой — существует норма управляемости, пре​вышение которой приводит к несогласованности действий и зна​чительным потерям рабочего времени.
Экономическая граница определяется возможностью макси​мального снижения затрат живого и овеществленного труда на единицу выпускаемой продукции.

\
Разделение и кооперация труда проявляются на производстве в различных формах. На выбор конкретных форм разделения и ко​операции труда оказывают влияние различные факторы, и прежде всего технический уровень производства. Так, от состава техноло​гического оборудования зависит специализация труда основных и вспомогательных рабочих, занятых его обслуживанием. Точно так же уровень механизации и автоматизации производства в боль​шой степени предопределяют содержание труда, а следовательно, состав, профессиональный и квалификационный уровень рабочих цеха, участка.
На разделение и кооперацию труда влияет также тип производ​ства. Например, в единичном производстве рабочий-станочник помимо обработки изделия выполняет, как правило, значительную часть работ по техническому обслуживанию оборудования (налад​ка, подналадка, регулировка, смена инструмента, мелкий ремонт и т.д.). В крупносерийном и массовом производстве эти функции выполняют преимущественно вспомогательные рабочие.
Формы разделения и кооперации труда, кроме того, зависят от принципа организации цехов и участков (технологический, пред​метный, смешанный) построения вспомогательных служб (цен​трализованное, децентрализованное или смешанное обслуживание основного производства).
Большое значение имеет сложность и трудоемкость выпус​каемого изделия. От этого зависит количественная пропорциональ​ность различных профессионально-квалификационных групп ра​ботников.
Выбор оптимального варианта разделения и кооперации труда в условиях противодействия различных факторов, характерных для каждого производственного процесса, должен основываться на достижении оптимального равновесия, обеспечивающего наибо​лее эффективное достижение поставленной цели. В каждом конкрет​ном случае выбор должен осуществляться на основе всестороннего анализа специфики производства, характера выполняемых работ, требований к их качеству, степени загруженности работников и ряда других факторов.

Задача состоит в том, чтобы разумно расчленить всю совокуп​ность операций производственного процесса, определить опти​мальный их набор для каждого рабочего места, соответственно расставить исполнителей и установить наилучшую взаимосвязь между ними путем рациональной кооперации труда. Правильное решение перечисленных задач позволяет более эффективно ис​пользовать живой и овеществленный труд, существенно сократить потери рабочего времени и простои оборудования, повысить эф​фективность производства.
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2.2. Коллективные формы организации труда
Основные признаки коллективного труда:

•   наличие единой цели;
•   побуждение работать вместе (общая мотивация, позволяющая решать поставленные задачи);
•   совмещение функций;
•   координация совместных действий;
•   наличие единого конечного результата, общего для трудового коллектива.
Среди целевых функций развития коллективных форм органи​зации труда выделяют экономические, социальные и психофизио​логические.
Экономические цели связаны с повышением производительности труда на основе укрепления кооперации между рабочими, а также с необходимостью снижения себестоимости продукции.
Социальные цели предполагают увеличение заинтересованно​сти членов коллектива в конечных результатах и повышении со​держательности труда.
Психофизиологические цели проявляются в снижении моно​тонности труда за счет периодического перемещения рабочих с од​них рабочих мест на другие для выполнения разнообразных техно​логических операций. 
Организация коллективного труда имеет ряд особенностей. Одной из них является потребность в планировании кооперации труда: времени выполнения и последовательности этапов работ. Организация коллективного труда способствует осознанию целей, стоящих перед коллективом, способов их достижения, условий вы​полнения. Планирование с учетом значимости отдельных видов работ позволяет пересмотреть, ранжировать их по вкладу в дости​жение общей конечной цели. Другая особенность организации коллективного труда — создание новых управленческих звеньев. Управленческие и исполнительские функции концентрируются на одних и тех же участках, меняется процесс оценки результатов производственной деятельности.
Организация труда коллектива чаще всего реализуется в бри​гадной форме. Непременным условием формирования бригад яв​ляется анализ предпосылок для их создания. Для этой цели изуча​ются возможности:
•   выделения строго очерченного круга работ, выполнение которых предполагает коллективный труд;
•   установления общих конечных показателей деятельности буду​щего коллектива бригады;
•   разработки комплексного норматива на выполнение совокуп​ности операций;
•   эпизодического возникновения потребности в одном и том же оборудовании для разных рабочих;
•   обслуживания сложного оборудования одновременно несколь​кими рабочими;
•   экономии времени на подготовку и передачу смены;
•   обеспечения наиболее полной загрузки исполнителей на протя​жении рабочего дня.
Проектирование коллективных форм организации труда пред​полагает формирование производственных бригад и организацию труда внутри их. Оно основывается:
•   на предварительном расчете численности и профессиональ​но-квалификационного состава бригады;

•   построении графиков загрузки исполнителей в течение дня;
•   установлении бригадных норм времени (выработки), обслужи​вания, системы руководства бригадой;
•   предварительном расчете потребности в коллективной и инди​видуальной оснастке, средствах малой механизации.
При этом разрабатываются критерии оценки результатов труда, материального и морального стимулирования. Проектные решения включаются в паспорт бригады и учитываются при аттестации и ра​ционализации рабочих мест. Выбор вида бригад зависит от слож​ности решаемых задач, объективных требований производства.
По организационно-производственным признакам бригадные формы организации труда подразделяются:
•   на специализированные, осуществляющие технологически од​нородные виды работ;
•   комплексные, выполняющие комплекс технологически разно​родных, но взаимосвязанных видов работ, и объединяющие ра​ботников разных профессий;
•   сменные, включающие работников одной смены (специализи​рованные или комплексные);
•   сквозные, состоящие из работников двух или более смен, вы​полняющих работы с одинаковой длительностью технологиче​ского цикла на одном и том же оборудовании (специализиро​ванные или комплексные);
•   укрупнено - комплексные, осуществляющие, как правило, тех​нологически законченный цикл работ (изготовление продукции). Укрупненная комплексная бригада имеет ряд преимуществ по сравнению с другими. Это:
•   возможность обеспечения совпадения материальных интересов рабочего с интересами цеха, предприятия путем организации оплаты (в том числе премирования) за конечные результаты труда;
•   комплексный и долгосрочный характер планирования загрузки рабочих и оборудования, что обеспечивает более гибкое и эф​фективное их использование;

•   синхронизация выполнения комплекса работ, осуществляемая самими рабочими, заинтересованными в улучшении конечных результатов труда всего коллектива;
•   заинтересованность коллектива в повышении уровня квалифи​кации и производительности труда каждого рабочего;
•   ответственность единого коллектива комплексной бригады за качество конечного продукта;
•   прямая зависимость между эффективностью работы бригады и уровнем заработной платы работников смежных произ​водств, функциональных служб и вспомогательных подразде​лений.
Степень разделения труда, объем совмещаемых по другим про​фессиям и специальностям работ позволяют выделить бригады:
•   с полным разделением труда, где каждый рабочий выполняет только свою операцию;
•   с частичным разделением труда, где отдельные работники пе​риодически выполняют работы, не соответствующие их основной специальности;
•   с полной взаимозаменяемостью, где каждый член бригады ос​ваивает операции, входящие в часть производственного про​цесса, закрепленного за бригадой.
Развитие и совершенствование коллективных форм организа​ции труда является, с одной стороны, объективным процессом, вы​званным производственной необходимостью, а с другой — дает несомненный экономический, психофизиологический и социаль​ный эффект.
Среди коллективных форм организации труда следует выде​лить бригадную хозрасчетную форму. В данном случае хозрасчет предполагает, что бригада организует работу на основе сочетания оперативно-производственной самостоятельности и бизнес-плана, соизмерения затрат и получаемого эффекта, установления прямой зависимости оплаты труда от конечных результатов работы, повы​шения взаимной ответственности бригады и администрации за вы​полнение производственных заданий.

Хозрасчет более эффективен в бригадах, осуществляющих пол​ный цикл изготовления определенного вида продукции или конст​руктивно и технологически законченной ее части, то есть в укруп​ненных комплексных бригадах. В этом случае все затраты относятся на счет одной бригады, их легче не только нормировать, но и учиты​вать. Когда изготовлением какого-либо продукта или изделия занято несколько мелких бригад, определить затраты по каждой из них непросто. Поэтому хозрасчет в таких бригадах оказывается менее эффективным, чем в крупных.


к содержанию
2.3. Совмещение профессий и функций

Рациональное внутрипроизводственное разделение труда пред​полагает обеспечение полной загрузки работников, устранение мо​нотонности труда, повышение его содержательности, обеспечение роста квалификации и расширения трудового профиля рабочих. Для выполнения перечисленных условий в ряде случаев необходи​мо отступать от строгого разделения работ по функциональному и технологическому признакам. Преодолеть отрицательные по​следствия узкоспециализированного труда позволяет совмещение профессий и функций, а также многостаночное обслуживание.
Совмещение профессий вызвано механизацией и автоматиза​цией производственных процессов, приводящих к увеличению доли свободного времени у рабочих. Оно позволяет решить важную для общества социальную задачу — повысить содержательность и при​влекательность труда, снизить его монотонность, повысить про​фессиональный уровень рабочих.
Совмещение профессий представляет собой выполнение одним рабочим функций и работ, относящихся к различным профессиям. Оно может быть: полным, если рабочий выполняет все трудовые функции рабочего другой специальности, и частичным, если рабо​чему передается только часть функций, выполняемых рабочими других специальностей, профессии.

В результате совмещения профессий сокращается общая чис​ленность рабочих, растет производительность их труда.
Совмещение профессий и расширение на этой основе произ​водственного профиля рабочих возможно путем овладения рабо​чими смежными и вторыми профессиями.
Под смежной понимается профессия, для которой характерны технологическая или организационная общность с основной про​фессией,  а также выполнение функций на рабочем месте основной профессии.
Освоение вторых профессий — это такой вид совмещения, при котором трудовые функции по второй профессии не имеют общих признаков с функциями по основной профессии.
Основные условия, при которых возможно и экономически оп​равдано совмещение профессий:
•   неполная занятость рабочего по основной профессии, обуслов​ленная технологией производства или применяемым оборудо​ванием;
•   общность содержательности труда работников, которые долж​ны совмещать профессии, их технологическая и функциональ​ная взаимосвязь;
•   разновременность выполнения совмещаемых функций;
•   отсутствие отрицательного влияния совмещения работ на точ​ность, качество и производительность труда;
•   достаточный для овладения второй профессией (специально​стью) квалификационный уровень рабочего. Совмещение профессий наиболее эффективно, когда речь идет
о профессиях или специальностях, взаимосвязанных ходом техно​логического процесса, единством обрабатываемых предметов труда, выполнением основного и вспомогательного процесса.
Возможность совмещения профессий выявляется на основе данных фотографии рабочего времени, моментных и других на​блюдений. На основе анализа полученных при этом затрат рабоче​го времени определяются наиболее целесообразные формы совме​щения профессий.

На первом этапе выявляют и устанавливают возможные границы такого совмещения исходя из функционального разделения труда. Возможные варианты совмещения выбираются в следующей последовательности: определяется возможность совмещения профессий основными рабочими, затем — основными и вспомогательными и лишь после этого — вспомогательными.

На втором этапе по выбранной форме совмещения определяется состав и объем совмещаемых работ. Критерием для оценки выбранного варианта совмещения профессий может служить коэффициент занятости рабочего (К3), рассчитываемый по формуле
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где   
Т 3..0 — занятость рабочего выполнением основной работы в течение смены, мин; 
Т 3..св.  - занятость рабочего выполнением работы по совмещаемой профессии в течение смены, мин;
Т см  - продолжительность смены, мин. 
Общая трудоемкость работ по основной и совмещаемой профессии не должна превышать длительности сменного времени, то есть коэффициент занятости не должен быть больше единицы.

На третьем этапе производится регламентация труда совмещающего профессии. Она может быть реализована в виде схем, графиков, расписаний, определяющих порядок и периодичность, способы и время выполнения работ.



к содержанию
2.4. Многостаночное обслуживание
Многостаночным (многоагрегатным) обслуживанием называется обслуживание одним или группой рабочих нескольких станков (агрегатов), при котором машинно-автоматическое время работы одного станка используется для выполнения ручных (требующих присутствия рабочего) элементов операции, а также всех  или части функций обслуживания рабочего места на других стан​ках (агрегатах).
Техническими предпосылками развития многостаночного обслу​живания являются повышение уровня автоматизации используе​мого оборудования, улучшение системы управления оборудованием и конструкции технологической оснастки, в результате которых уменьшается доля ручного труда по обслуживанию оборудования и увеличивается доля автоматической его работы.
Выделяют следующие организационные предпосылки введения многостаночного обслуживания:
•   рациональная планировка оборудования на рабочем месте, обес​печивающая удобство его обслуживания;
•   кратчайшие маршруты перехода от станка к станку;
•   реализация наиболее эффективной системы обслуживания ра​бочих мест;
•   изменение форм разделения и кооперации труда таким обра​зом, чтобы большинство функций (наладка, подналадка стан​ков, передача деталей, заточка инструментов и др.) выполня​лись вспомогательными рабочими.
Экономическая целесообразность многостаночного обслужи​вания заключается в возможности обеспечения полной занятости рабочих-станочников и обслуживаемого ими оборудования.
Форма многостаночного обслуживания организации труда ра​бочих-многостаночников зависит от имеющегося оборудования и организации производства. С точки зрения технологической одно​родности оборудования различают обслуживание: станков-дублеров, то есть однотипных станков, на которых выполняются одинаковые операции; однотипного оборудования, на котором выполняются разные операции; технологически разнородного оборудования, если в его состав входят различные станки.
По соотношению длительности операций, выполняемых мно​гостаночным комплексом, различают варианты, когда операции на всех станках равны по времени; когда длительность их неравная, но кратная; когда длительность операций не равна и не кратна.

Система обслуживания оборудования в условиях многостаноч​ной работы может быть циклической, нециклической и комбини-эованной.
Циклическое {маршрутное) обслуживание предполагает регла​ментированный, повторяемый в каждом цикле, обход станков по 5аранее определенному маршруту.
Нециклическое (сторожевое) обслуживание имеет место при эбслуживании группы разнотипного оборудования, на котором выполняются операции разной длительности. В этом случае рабо​чий-многостаночник наблюдает за работой всех станков и подхо​дит к тому, который требует обслуживания.
Комбинированное обслуживание представляет собой сочета​ние маршрутного и сторожевого видов обслуживания. Оно целесообразно для обслуживания группы станков, выполняющих одноподходные операции с большой длительностью технологического цикла, и нескольких станков, выполняющих относительно короткие многоподходные операции. При этом обслуживание станков с боль​шой длительностью операций осуществляется по маршрутному способу, а остальных станков — по мере потребности. Построение различных вариантов многостаночного обслуживания базируется на следующих расчетах.
Оперативное время выполнения операции (Гоп) представляет собой сумму времени автоматической работы станка и времени за​нятости рабочего:
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где  Tмсi, — время автоматической работы станка, не перекрываемое вре​менем занятости рабочего при работе на данном станке, на​зываемое машинно-свободным временем. Оно определяется по формуле 
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или
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        где     Т0 — основное (технологическое) время;

Тз.п. — время  занятости рабочего, перекрываемое машинным вре​менем работы на данном станке; 

Тмр — время машинно-ручной работы; 

Та.н. — время активного наблюдения за работой станка; 

Тлер — время на переход от станка к станку. 

Время занятости рабочего обслуживанием одного станка (Т3) складывается из следующих элементов:
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                               (2.5)

  где   Тв.н.— вспомогательное не перекрываемое время; 
Тв.н. — вспомогательное перекрываемое время. 
Общее время занятости рабочего при обслуживании группы станков (Тзрм) будет равно сумме времени занятости рабочего по каждому из обслуживаемых станков:
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 Основное условие эффективной организации многостаночного рабочего места можно выразить следующим соотношением:
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(2.7)
 В случае, если Гмс > Тзрм, у рабочего возникает свободное время, при Тмс < Гзрм образуются простои оборудования.
Таким образом, число станков, включаемых в многостаночное рабочее место, не должно превышать определенного предела, что​бы по возможности не допустить простоев рабочего и простоев оборудования.

Количество станков, объединенных в группу для многостаноч​ного обслуживания, определяется при помощи следующих формул:
1) для станков-дублеров и станков с равной длительностью операций
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2) для станков с различной длительностью выполняемых операций

где Ко— коэффициент, учитывающий возможные отклонения от нормального хода технологического процесса и необходимость микропауз в работе многостаночника. Его значения приведены в табл. 2.    
Таблица 2

Значения коэффициента отклонений от нормального хода технологического процесса  (К0)  для разных типов производства

	Тип производства
	Оборудование

	
	универсальное
	специализированное

	Массовое 
	0,85
	0,9

	Серийное
	0,7
	0,8

	Единичное
	0,65
	0,75


Для правильной организации многостаночного обслуживания большое значение имеет цикл многостаночного обслуживания (Гц) — период времени, в течение которого рабочий регулярно выполняет весь комплекс работ по обслуживанию закрепленных за ним станков. Его величина при обслуживании станков-дублеров рассчитывается следующим образом:
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     Если у рабочего внутри цикла нет свободного времени, то время цикла будет равно сумме занятости по обслуживанию всех станков:
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Такой случай характерен при обслуживании станков-дублеров и станков, на которых выполняются операции равной длительности.
В случае, когда общая занятость рабочего по обслуживанию всех станков меньше суммы машинно-свободного времени и заня​тости по обслуживаниию одного станка, то есть
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то в каждом цикле рабочего возникают простои (Гпр). Их величи​на равна
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При этом продолжительность цикла (Гц) составит
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Такая ситуация возникает при циклическом обслуживании станков, имеющих неравную, но кратную длительность операций.
В случае совпадения перерывов в работе станков и невозмож​ности для рабочего их обслужить возникают простои оборудова​ния, то есть
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Величину простоев каждого станка Гп.ci- можно определить по формуле
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При этом время цикла (Тц) составит
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 (2.17)

Такая ситуация возникает при циклическом обслуживании станков, на которых выполняются операции с неравной и некрат​ной длительностью.

В случае совмещения обслуживания станков с многоподходны​ми операциями, для которого характерно наличие простоев у станков и свободного времени у рабочего, цикл многостаночного обслуживания определяют по наибольшей величине оперативного времени у одного из обслуживаемых станков, используя формулу

[image: image14.png]Ty=Tone+Tnei =(Tucs +To6+ Toei)s



( 2.18)

где Топ.б  — наибольшее оперативное время одного из обслуживаемых станков;

Тмс б — наибольшее машинно-свободное время одного из станков; 

Г3. б — наибольшая занятость обслуживанием одного из станков.

Соответственно время простоя каждого станка (  Тп Сi) составит 

[image: image15.png]Tne =Ty ~(Tye +T3)-



                                                    ( 2.19)
Время простоя рабочего определяется по формуле
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                       (2.20)

Важным элементом эффективной организации многостаночного обслуживания является рациональная планировка, обеспечивающая кратчайший маршрут перемещения рабочего от станка к станку, хороший обзор всей группы оборудования. Размещение оборудования осуществляется в зависимости от особенностей оборудования и формы его обслуживания 

( рис. 4). Критерием выбора той или иной планировки являются затраты времени на переходы рабочего к станкам (Тпер). При кольцевом распоряжении оборудования в циклическом обслуживании

  [image: image17.png]T on = 110,015 MuH,
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где  n – число обслуживаемых станков;

l – среднее расстояние между станками, м;

0,015 мин. – норматив времени  на 1 м перехода рабочего от станка к станку.
 При линейном расположении оборудования и циклическом обслуживании

 [image: image18.png]T pep =20(n ~1)0,015 mun.
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Рис. 4.   Варианты планировки рабочих мест при многостаночном обслуживании

При нециклическом обслуживании среднее время перехода от станка к станку может определяться по эмпирической зависимости:

[image: image127.jpg]



2.5. Разделение и кооперация труда руководителей и специалистов
Общепринято всех работников предприятия, занятых преиму​щественно различными видами умственной деятельности, объеди​нять в социальную группу служащие. Согласно единой номенклатуре должностей они подразделяются на три категории: руководители, специалисты и технические исполнители. Каждой из указанных категорий присущи свои особенности с точки зрения содержания труда, характера умственных нагрузок, а также влияния на конечные результаты деятельности производственного коллектива или всего предприятия.
Руководители предприятий и их структурных подразделений обеспечивают согласованный, эффективный и слаженный труд со​ответствующих коллективов.
Специалисты (инженер, экономист, техник) разрабатывают и внедряют в производство новые или усовершенствованные виды продукции, технологии, технические и экономические нормативы, обеспечивают производство необходимой документацией, мате​риалами.
Технические исполнители (учетчик, нарядчик, секретарь, дело​производитель, архивариус и др.) осуществляют переработку и пе​редачу первичной информации, подготовку и оформление различ​ных документов.
Разделение труда служащих неразрывно связано с организаци​онной формой построения структуры аппарата управления.
В основу построения организационной структуры должны быть положены следующие принципы:
•   оптимальная степень централизации функций управления, обес​печивающая возможность централизованного решения вопро​сов принципиального характера и децентрализованного — тех, которые целесообразно решать на низких уровнях управления;
•   функциональная специализация, исключающая «распыление» выполнения той или иной функции подразделениями и обеспе​чивающая полную ответственность каждого их них;
•   соблюдение установленного норматива численности работни​ков в структурных подразделениях.
Применительно к труду служащих принцип специализации за​ключается в закреплении за каждым подразделением определен​ных функций, работ, операций и возложении на них полной ответ​ственности за конечные результаты его деятельности.

При максимальной централизации управленческих работ на крупных предприятиях и объединениях широко используется функ​циональная специализация. В этом случае функции, связанные с пер​спективным планированием, выработкой технической политики,  конструкторской подготовкой производства, реконструкцией пред​приятия, финансированием, материально-техническим снабжени​ем и др., требующие централизованного решения, закрепляются за структурными подразделениями предприятия. Для решения опреде​ленной задачи возможна и предметная специализация отдельных управленческих подразделений, например при создании и освое​нии новых изделий, реконструкции отдельных производств и т.п.
Технологическая специализация в сфере управленческой дея​тельности заключается в структурном выделении вычислитель​ных, документационных и коммуникационных операций из состава работ по всем функциям и сосредоточении их в соответствующих специализированных подразделениях.
При решении задачи разделения и кооперации труда служащих в рамках организационной структуры следует учитывать необхо​димый численный и квалификационный состав работников данного подразделения, характер выполняемой работы, специализацию и регламентацию содержания деятельности работников.
Регламентация содержания труда служащих предприятия пред​полагает:
•   определение полного перечня функций, работ, операций, кото​рые должны быть возложены на служащих согласно выбранно​му виду специализации;
•   определение объема, периодичности и формы информации, не​обходимой работнику для исполнения возложенных на него функций, закрепленных за ним работ, операций;
•   установление перечня показателей, характеризующих важней​шие результаты деятельности работника и порядок количест​венной оценки каждого показателя.
Общепринятыми формами регламентации содержания деятель​ности служащих предприятия являются положения о структурных подразделениях и должностные инструкции.

Положение о структурном подразделении как нормативно-пра​вовой регламент определяет его роль и место в системе управления предприятием, обеспечивая четкое разграничение функций, прав и ответственности органов управления с учетом их специфики. 
Должностные инструкции, являясь организационно-распоря​дительным документом, обеспечивают четкость распределения функций внутри структурного подразделения, исключение неоп​равданного параллелизма и дублирования работ, взаимосвязь в ра​боте служащих, занимающих различные должности.
Основные термины и понятия
разделение труда • технологическое разделение труда • поопера​ционное разделение труда • функциональное разделение труда • профессиональное и квалификационное разделение труда • тех​нологическая граница разделения труда • экономическая граница разделения труда • психофизиологическая граница разделения труда • кооперация труда • коллективные формы организации труда • многостаночное обслуживание • нециклическое обслу​живание • циклическое обслуживание • комбинированное обслу​живание
Контрольные вопросы и задания

1.  В чем состоит сущность разделения труда на предприятии?
2.  Какие существуют формы разделения труда?
3.  Что означает понятие «границы разделения труда»?
4.  В чем заключается сущность кооперации труда и ее форм?
5.  Чем определяются организационная и экономическая границы разде​ления труда?
6.  В чем заключаются особенности коллективной формы организации труда?
7.  Приведите классификацию бригадных форм организации труда.
8.  В чем состоят преимущества укрупненной комплексной бригады?
9.  Чем вызвана необходимость совмещения функций и профессий?
10.  Назовите предпосылки многостаночного обслуживания.
11.  Каковы условия эффективной организации многостаночного обслу​живания?
12.  Какие виды разделения и кооперации труда характерны для руково​дителей и специалистов предприятия? 
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3      Организация  и обслуживание рабочих мест

3.1. Рабочие места и требования к их организации

Рабочее место является первичным звеном производственно-тех​нологической структуры предприятия, элементарной ячейкой, в ко​торой осуществляется процесс производства, его обслуживание и управление. Именно здесь происходит соединение трех основных элементов этого процесса (труда, средств и предметов труда) и до​стигается его главная цель — производство товаров, оказание ус​луг либо их технико-экономическое обеспечение и управление. От того, как организованы рабочие места, во многом зависит эффек​тивность использования самого труда, средств производства и, со​ответственно, производительность труда, себестоимость выпус​каемой продукции, ее качество и многие другие экономические по​казатели функционирования предприятия.
Рабочее место представляет собой закрепленную за отдельным рабочим или группой часть производственной площади, оснащен​ную необходимыми технологическим, вспомогательным, подъем​но-транспортным оборудованием, технологической и организаци​онной оснасткой, предназначенными для выполнения определен​ной части производственного процесса.

Каждое рабочее место имеет свои особенности, связанные со спецификой организации производственного процесса, многооб​разием форм конкретного труда. Вид рабочего места определяется многими факторами: типом производства, уровнем разделения и кооперации труда, местом выполнения работы, содержанием труда, степенью механизации и автоматизации, числом единиц оборудования на рабочем месте. Тип производства в свою очередь определяет специализацию рабочих мест и закрепление однород​ных работ (операций).

Рабочее место, закрепленное за одним рабочим, называется ин​дивидуальным; за группой (бригадой) рабочих без закрепления за каждым из них индивидуальной рабочей зоны — групповым (бри​гадным). По месту выполнения работы различают стационарные и передвижные рабочие места.
Большинство рабочих мест на промышленных предприятиях — стационарные, у них рабочая зона неизменна. Передвижные рабо​чие места, как правило, организуют для вспомогательных рабочих (например, наладчиков, ремонтников), которые в процессе работы перемещаются по производственной площади.
По степени автоматизации и механизации можно выделить ра​бочие места ручного труда, механизированные, полуавтоматизи​рованные и автоматизированные. В зависимости от количества об​служиваемого оборудования различают одностаночные (одноагрегатные) и многостаночные (многоагрегатные) рабочие места.
В ряде случаев в зависимости от специфики производства мо​гут применяться другие классификационные признаки, на основе которых составляется характеристика конкретного рабочего места.
Организация рабочего места представляет собой материаль​ную основу, обеспечивающую эффективное использование обору​дования и рабочей силы. Главная ее цель — обеспечение высокока​чественного и эффективного выполнения работы в установленные сроки на основе полного использования оборудования, рабочего времени, применения рациональных приемов и методов труда, соз​дания комфортных условий труда, обеспечивающих длительное сохранение работоспособности работников. Для достижения этой цели к рабочему месту предъявляются технические, организацион​ные и эргономические требования.

Технические требования предполагают оснащение рабочего места прогрессивным оборудованием, технологией, необходимой технологической и организационной оснасткой, инструментом, контрольно-измерительными приборами, подъемно-транспортны​ми средствами.

К организационным требованиям относят:
•   рациональность расположения оборудования в пределах рабо​чей зоны;
•   оптимальность обеспечения рабочего места сырьем, материа​лами, заготовками, деталями, инструментом; ремонт оборудо​вания и оснастки, уборка отходов;
•   соблюдение безопасных и безвредных условий труда. 

Экономические требования состоят в том, чтобы организация рабочего места обеспечивала оптимальную занятость работника, максимально высокий уровень производительности труда и каче​ство работы.
Процесс труда работника, независимо от того, какие функции он выполняет, характеризуется:
•   размещением работника в рабочей зоне;
•   положением рабочей позы;
•   последовательностью, количеством и пространственной про​тяженностью составляющих трудовой процесс трудовых дви​жений;
•   последовательностью вхождения человека в работу;
•   появлением, наращиванием и снижением утомляемости. 

Правильная планировка должна предусматривать такое разме​щение работника в зоне рабочего места и такое расположение в ней предметов, используемых им в процессе работы, которые бы обес​печивали наиболее удобную рабочую позу, короткие и удобные зоны движения, наименее утомительные положения корпуса, рук, ног и головы при длительном повторении определенных движений.

Таким образом, задачи в области организации рабочих мест на​правлены на достижение рационального сочетания вещественных элементов производственного процесса и человека, обеспечение на этой основе высокой производительности и благоприятных ус​ловий труда.
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3.2. Специализация и оснащение рабочих мест

Специализация рабочего места предполагает закрепление за ним определенного круга работ или операций, общих по признаку технологической однородности, сложности, точности обработки, конфигурации и др. Чем выше специализация производства, тем в большей степени появляется возможность приспособить каждое рабочее место по планировке и оснащению к конкретной работе, создать наиболее благоприятные условия труда, учитывающие об​щие производственные требования для данного вида работ и фи​зиологические особенности конкретного исполнителя.
Высокий уровень специализации рабочих мест достигается в мас​совом производстве, где повторяемость выполняемых работ и боль​шой объем выпускаемой продукции позволяют закрепить за рабо​чим местом 1-2 детале - операции в течение длительного периода. Такое рабочее место экономически выгодно оснащать специаль​ным высокопроизводительным оборудованием, приспособлениями и инструментом, внедрять прогрессивные системы обслуживания рабочих мест.
Наиболее неблагоприятные условия специализации в единич​ном производстве возникают там, где происходит постоянная смена выполняемых работ, выпускаемой продукции. Частое изменение характера выполняемых работ вынуждает применять универсальное оборудование, разнообразные технологические приспособления, инструменты.
Правильное определение профиля и специализации рабочего места, круга выполняемых технологических операций позволяет перейти к выбору его оснащения, которое является одним из усло​вий высокопроизводительного труда и безопасной работы.

Оснащение рабочего места представляет собой совокупность расположенных в пределах рабочего места основного технологи​ческого и вспомогательного оборудования, технологической и ор​ганизационной оснастки, инструмента, технической документации, средств связи и сигнализации, охраны труда. Их набор зависит от технологического назначения рабочего места, уровня его специа​лизации, системы обслуживания рабочих мест.

Комплекс постоянного оснащения рабочих мест состоит:
•   из основного технологического оборудования со всеми загру​зочными, контрольными и предохранительными устройства​ми, на котором происходит выполнение определенной части производственного процесса;
•   вспомогательного оборудования (подъемно-транспортные уст​ройства, контрольные приборы, испытательные стенды);
•   предметов технологической оснастки (приспособления, моде​ли, штампы, мерительный инструмент);
•   предметов организационной оснастки (оборудование для хра​нения приспособлений, инструмента, запасных частей, вспо​могательных материалов, рабочая мебель, тара);
•   устройств, создающих благоприятную обстановку и безопас​ность в работе; предметов для поддержания на рабочем месте порядка и чистоты.
Главное требование к элементам перечисленного комплекса — обеспечение качества и высокой производительности труда.
Средства оснащения рабочих мест делятся на предметы посто​янного и временного пользования.
К предметам постоянного пользования относится все то, что должно находиться на рабочем месте, независимо от характера вы​полняемой работы:
•   оборудование;
•   постоянно используемые приспособления и инструменты;
•   подъемно-транспортные устройства;
•   вспомогательные материалы и инструменты по уходу за обору​дованием;
•   инвентарь постоянного пользования.
К предметам временного пользования относится все связанное с конкретно выполняемой операцией:
•   приспособления;
•   рабочие и мерительные инструменты;
•   тара для хранения и передачи данной конкретной продукции и др.

Такая классификация способствует обеспечению необходимо​го порядка на рабочих местах.
К каждой разновидности элементов оснащения рабочих мест предъявляются определенные требования. Главными из них при выборе основного технологического оборудования являются: мак​симальное освобождение работающего от тяжелого физического труда, удобство рабочей позы, удобство и легкость управления оборудованием, безопасность работы, обеспечение комфортных условий труда. Выполнение этих требований зависит от того, как при разработке оборудования учтены требования эргономики, про​изводственной эстетики и безопасности труда.
Аналогичные требования предъявляются и к вспомогательно​му оборудованию.
При выборе технологической оснастки руководствуются тем, что ее конструктивные особенности должны соответствовать ха​рактеру выполняемых работ и операций, обеспечивать максималь​ное использование технологических возможностей оборудования. Технологическая оснастка должна быть удобна для пользования, безопасна в работе, обеспечивать минимальные затраты времени при ее монтаже на рабочем месте.

Состав и конструктивные особенности организационной осна​стки должны способствовать экономии трудовых движений, удоб​ству рабочей позы, безопасности труда, рациональному использо​ванию производственной площади. В отличие от технологической оснастки, которая жестко определяется содержанием технологиче​ского процесса, организационная зависит от большого количества факторов: специфики предметов и средств труда; типа производства; системы обслуживания рабочих мест; санитарных и эргономических факторов и др. При недостатке организационной оснастки или не​рациональной ее конструкции у рабочих возникают непроизводи​тельные движения, из-за чего неизбежны потери рабочего време​ни. В то же время ее излишки ведут к неоправданным финансовым затратам, загромождают рабочее место, затрудняют перемещение рабочего, транспортировку предметов труда, что в конечном счете приводит к снижению производительности труда.


Одним из важнейших элементов организационной оснастки, позволяющим организовать взаимодействие основных и вспомога​тельных рабочих, являются устройства и средства связи на рабо​чих местах. Конкретный их вид зависит от состава выполняемых работ, системы обслуживания рабочих мест основных рабочих, специфики производства в целом и конкретного рабочего места. Средства сигнализации и связи призваны гарантировать мини​мальное время на передачу сигнала, надежность и простоту рабо​ты, указывать причину и объект вызова.
Рабочее место обеспечивается необходимой справочной, тех​нической и учетной документацией, к которой относятся чертежи, паспортные данные оборудования, схемы, инструкции по ремонту, уходу и эксплуатации оборудования, наряды и графики обслужи​вания, карты организации труда и др. Ее наличие является важным условием для организации рационального трудового процесса на рабочем месте. Документация должна быть краткой и исчерпы​вающей по содержанию, наглядной, легко читаемой и понятной для исполнителя. При необходимости она может служить пособи​ем для обучения рабочих.


к содержанию
3.3. Планировка рабочих мест

Под планировкой рабочего места понимается взаимное (в трех​мерном измерении) пространственное расположение на отведен​ной производственной площади основного и вспомогательного оборудования, технологической и организационной оснастки и са​мого рабочего (группы рабочих).
Правильная планировка рабочего места позволяет устранить лишние трудовые движения и непроизводительные затраты энер​гии рабочего, эффективно использовать производственную пло​щадь при обеспечении безопасных условий труда.

Рациональная планировка рабочего места обеспечивает удоб​ную рабочую позу, возможность применения передовых приемов и методов труда, минимальные траектории и количество движений рабочего и предметов труда, соблюдение строгой последователь​ности, при которой один элемент работы плавно и непосредственно переходит в другой. При этом расположение средств и предметов труда должно удовлетворять основным требованиям, нарушение которых ведет к непроизводительным затратам рабочего времени и энергии работника, преждевременному утомлению и снижению производительности труда, нерациональному использованию про​изводственных площадей. Эти требования сводятся к тому, чтобы:

•   не создавать тесноты на рабочем месте;
•   не вызывать излишних движений, наклонов, хождений и пере​мещения предметов труда, оснастки и готовой продукции;
•   обеспечивать свободный доступ для профилактических ремон​тов и осмотров, а также аварийного обслуживания;
•   рационально использовать отведенную под рабочее место про​изводственную площадь;
•   учитывать технологические маршруты, возможность примене​ния наиболее целесообразных в данных условиях транспорт​ных средств.
Различают внешнюю и внутреннюю планировку рабочих мест. Под внешней планировкой понимается положение данного рабочего места относительно других рабочих мест участка, линии, цеха, гру​зопотоков, стен, колонн и т.д. Основные требования к внешней планировке:
•   обеспечение минимального расстояния перемещений рабочего в течение смены;
•   экономное использование рабочей площади и создание удобств в работе.

Критерием рациональности планировки (λ) может быть срав​нение затрат времени на выполнение операции, тарифных ставок рабочего и амортизационных отчислений за использованную про​изводственную площадь при всех возможных вариантах плани​ровки:
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                                (3.1)

где     А — процент амортизационных отчислений за используемую производственную площадь;

 Сп — стоимость единицы производственной площади, руб.;

 QП — производственная площадь, занимаемая рабочим местом, м ; 

Фэф — годовой эффективный фонд времени работы оборудования, ч; 

Ст — тарифная ставка рабочего, руб./ч;

 Тшт — норма времени на операцию, мин.

Размер производственной площади (Qп), отводимой под рабо​чее место, рассчитывается по формуле
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                                                       (3.2)

где      а — длина основного оборудования на рабочем месте, м;
б — расстояние от стены или колонны до рабочего места, м;

 в — размер прохода между рабочими местами, м; 

г — ширина основного оборудования, м; 

д — расстояние между рабочими местами по ширине, м. 

Санитарными нормами предусмотрено, что на каждого рабоче​го должно приходиться не менее 4,5 м2 производственной площади при высоте помещения 3,2 м. В машиностроении приняты следую​щие размеры удельной площади, приходящейся в среднем на один станок вместе с проходами: для мелких станков — до 10-12 м ; для средних — 15-25 м2; для крупных — 30-45 м2. Расстояние между оборудованием в пределах рабочей зоны должно быть не менее 800 мм, а между боковыми и задними плоскостями — не менее 500 мм. Ширину главных проездов рекомендуется устанавливать не менее 3000 мм, а проездов между оборудованием — равной ши​рине тележки с грузом плюс 800 мм с обеих сторон.

Разработка планировки рабочего места, ее последующая ра​ционализация осуществляется на основе анализа либо в ходе про​ведения аттестации рабочего места в следующей последова​тельности: 

•  определяется (или уточняется) его общее местоположение на участке в соответствии со специализацией и характером вы​полняемых работ, а также с учетом технологических и транс​портных потоков;

•   уточняется размещение основного оборудования в зоне рабо​чего места относительно технологического и транспортного потока, источника света, электроснабжения и т.д.;
•   осуществляется привязка вспомогательного оборудования, по​стоянно участвующего в технологическом процессе (транспор​теры, подъемно-транспортные устройства и т.д.), к основному технологическому оборудованию;
•   устанавливается рациональное месторасположение исполните​ля в процессе труда по отношению к основному технологиче​скому и вспомогательному оборудованию с учетом характера данной операции (работы) и размеров оптимальной рабочей зоны;
•   определяются места размещения организационной и техноло​гической оснастки, тары с материалами и готовой продукции с учетом их минимальных расстояний до исполнителя;
•   оценивается степень рациональности планировки рабочего места.
Внутренняя планировка рабочего места представляет собой размещение технологической оснастки и инструмента в рабочей зоне, инструментальных шкафах и тумбочках, расположение заго​товок и деталей на рабочем месте. Она должна обеспечить удоб​ную рабочую позу, короткие и малоутомительные движения, рав​номерное и по возможности одновременное выполнение трудовых движений обеими руками.    .
Для соблюдения этих условий пользуются рядом выработан​ных практических правил:
•   для каждого предмета должно быть отведено определенное место;
•   предметы, которыми пользуются во время работы чаще, долж​ны располагаться ближе к рабочему и по возможности на уров​не рабочей зоны;
•   предметы необходимо размещать так, чтобы трудовые движе​ния рабочего свести к движениям предплечья, костей и пальцев рук;

• все, что берется левой рукой, располагается слева, все, что пра​вой — справа, материалы и инструменты, которые берутся обеими руками, располагаются с той стороны, куда во время работы обращен корпус рабочего.
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3.4. Организация обслуживания рабочих мест

Обслуживание рабочих мест имеет своей целью их обеспече​ние средствами и предметами труда, необходимыми для осуществ​ления производства. Такое обслуживание включает:
•   своевременное доведение до рабочих производственного задания с соответствующей документацией;
•   бесперебойное снабжение рабочих мест материалами, заготов​ками, полуфабрикатами, комплектующими изделиями, инстру​ментом и приспособлениями;
•   ремонтное обслуживание, наладочные и транспортные работы, контроль качества продукции, поддержание чистоты на рабочих местах.
Эффективность труда вспомогательных рабочих во многом за​висит от того, какая система обслуживания основных рабочих при​нята на предприятии.
Система обслуживания представляет собой комплекс регла​ментированных по объему, периодичности, срокам и методам мер, определяющих сферу деятельности отдельных групп вспомога​тельных рабочих по обеспечению рабочих мест основных рабочих материалами, инструментом, документацией, комплексом услуг и работ, необходимых для бесперебойного высокопроизводитель​ного труда. Она должна соответствовать типу производства и ха​рактеру труда на рабочих местах основного производства, обеспе​чивать комплексность обслуживания, быть увязана со структурой производства и управления.
Система обслуживания рабочих мест базируется на функцио​нальном разделении труда на предприятии, в результате которого основные рабочие максимально высвобождаются от выполнения  вспомогательных работ, а каждая функция обслуживания осущест​вляется определенными группами вспомогательных рабочих. Различают следующие функции обслуживания рабочих мест:

•   производственно-подготовительная — комплектование пред​метов труда, выдача производственного задания и технической документации, проведение производственного инструктажа;
•   инструментальная — обеспечение инструментом и приспособ​лениями, заточка и ремонт инструмента;
•   наладочная — наладка, переналадка и подналадка оборудова​ния и технологической оснастки. Первоначальная наладка за​ключается в установке, оснащении и регулировке нового обо​рудования; переналадка — в смене оснастки и регулировке оборудования при переходе к производству нового изделия; подналадка — в устранении появившихся в ходе выполнения производственного задания нарушений в работе оборудования, приспособлений и оснастки;
•   контрольная — контроль качества продукции и соблюдение технологического режима, предупреждение брака, обслужива​ние и ремонт инструмента и контрольно-измерительной аппа​ратуры;
•   транспортно-складская — приемка, учет, хранение и выдача материалов, деталей, инструмента, доставка к рабочим местам предметов и средств труда, вывоз с рабочих мест готовой про​дукции, а также отходов производства;
•   поддержания в рабочем состоянии основного и вспомогатель​ного оборудования, включая его профилактическое обслужи​вание, все виды ремонтов;
•   энергетическая — обеспечение рабочего места всеми видами энергии — электричеством, сжатым воздухом, паром и т.д.;
•   ремонтно-строительная — текущий ремонт производственных помещений, строительство мелких вспомогательных помеще​ний, ремонт дорог и подъездных путей;-

•   хозяйственно-бытовая — систематическая уборка производст​венных помещений и территорий, санитарно-гигиеническое и культурно-бытовое обслуживание.

Все эти функции могут выполняться по различным системам: централизованной, децентрализованной и смешанной.
При централизованной системе обслуживание осуществляет​ся едиными специализированными службами предприятия.
Децентрализованная система предусматривает, что функции обслуживания выполняются либо производственными, либо обслу​живающими рабочими, находящимися в данных подразделениях (цех, участок, линия).
При смешанной (комбинированной) системе одни функции об​служивания выполняются централизованно, другие — децентра​лизованно. Эта система получила наибольшее распространение на отечественных промышленных предприятиях.
Значительными организационными и экономическими преиму​ществами обладает централизованное обслуживание. Оно позво​ляет более рационально использовать работников обслуживающих служб, концентрировать их усилия в необходимый период на опре​деленных участках обслуживания, механизировать труд и т.д. При этом улучшаются возможности для организации внутрипроизвод​ственного планирования работ по обслуживанию, что повышает их качество, надежность, своевременность, экономичность.
При децентрализованной системе каждый руководитель цеха имеет в своем подчинении вспомогательных рабочих, которые вы​полняют весь комплекс необходимых работ. Это обеспечивает свое​временность и оперативность их выполнения. Однако, как показа​ла практика, при этой системе сложно обеспечить нормальную и стабильную занятость вспомогательного персонала, рациональ​ное его использование в соответствии с квалификацией.

На выбор системы обслуживания влияют: масштаб и тип произ​водства, производственная структура предприятия, качественный уровень имеющегося оборудования, сложность выпускаемой про​дукции, требования к ее качеству, планировка производственных площадей и др. Однако во всех случаях критерием выбора опти​мальной системы обслуживания является минимум затрат рабочего времени и материальных ресурсов на обслуживание при высоком  качестве последнего. Поэтому в основу построения любой систе​мы обслуживания должны быть положены следующие принципы:

•   планово-предупредительный, профилактический характер об​служивания;
•   гибкость;
•   комплексность;
•   высокое качество;
•   экономичность.
Планово-предупредительный, профилактический характер оз​начает согласование системы обслуживания с оперативно-кален​дарным планированием основного производства, предваритель​ную подготовку и доставку всего необходимого для эффективного функционирования рабочего места, включая материалы, заготов​ки, инструмент, приспособления, документацию в течение смены и суток. Регламент обслуживания должен быть подчинен графику основного производства. Поэтому работы, требующие остановки оборудования, должны выполняться во внутрисменные и между​сменные перерывы или в нерабочие дни.
Гибкость означает возможность оперативной перестройки си​стемы в связи с возможными отклонениями от нормального хода процесса обслуживания.
Комплексность предполагает согласование и увязку между со​бой всех функций обслуживания, выполняемых различными служ​бами предприятия в течение одного и того же промежутка времени и на одних объектах.
Высокое качество и экономичность обеспечиваются соответ​ствующей квалификацией вспомогательных рабочих при оптималь​ной их численности, четкой организации труда, обеспечении всем необходимым для выполнения своих функций.
Конкретное обслуживание рабочих мест может осуществлять​ся в одной из трех основных форм: стандартной, планово-преду​предительной и дежурной.

Стандартное (регламентированное) обслуживание позволяет строго увязать работу обслуживающего персонала с графиком работы основного производства и тем самым сводит к минимуму простои основных рабочих и оборудования. Эта увязка обеспечи​вается разработкой графиков или расписаний, согласно которым функции обслуживания осуществляются в обязательном порядке и объеме, в установленные сроки. К достоинствам данной формы обслуживания относится обеспеченность полной загрузки вспомо​гательных рабочих, сокращение затрат времени на обслуживание, высокое качество работ. Эта система наиболее целесообразна в ус​ловиях массового и крупносерийного производства.
В серийном производстве, где существует большая вероятность отклонений от нормального течения производственного процесса, целесообразно использовать планово-предупредительное обслужи​вание. Эта форма носит предупредительный характер, что выража​ется в предварительном комплектовании рабочей документации, инструментов и приспособлений, заготовок, проведении ремонтов, наладок и других работ. Все комплекты, в соответствии с кален​дарными планами-графиками основного производства изделий, за​благовременно доставляются на рабочее место. Таким образом обеспечивается четкая и ритмичная работа обслуживающего пер​сонала и минимальная вероятность возникновения простоев у ос​новных рабочих.
Дежурное обслуживание используется в единичном и мелкосе​рийном производствах и характеризуется отсутствием заранее раз​работанных графиков и расписаний. Оно осуществляется по вызо​вам основных рабочих по мере необходимости. Обязательным ус​ловием для этой системы является наличие оперативной связи рабочих мест со вспомогательными службами и диспетчерским пунктом.

Говоря о целесообразности той или иной формы обслуживания основного производства, было бы неправильно рекомендовать ка​кую-либо из них. Любому типу производства свойственны не толь​ко закономерные процессы, но и случайные отклонения. Поэтому каждую систему регламентированного обслуживания, предупреж​дающую большую часть возможных отклонений от нормального  хода производственного процесса, но не исключающую возможно​сти их возникновения, должна дополнять другая, быстро реаги​рующая на различные отклонения и устраняющая их.
Таким образом, речь идет о смешанной системе, при которой часть функций обслуживания производства осуществляется по за​ранее разработанному регламенту, а часть — по мере возникнове​ния отклонений от регламента. Оптимальное соотношение между объемами регламентированного и нерегламентированного обслу​живания зависит от многих факторов.
Разработка системы обслуживания рабочих мест содержит:
•   выбор форм ее организации;
•   определение профессионального состава обслуживающего пер​сонала;
•   установление ее регламентации;
•   обеспечение обслуживающего персонала соответствующей тех​нической и инструктивной документацией;
•   расчет норм обслуживания;
•   организацию труда и оснащение рабочих мест вспомогатель​ных рабочих;
•   организацию регулярной и надежной связи между рабочими местами основного производства и обслуживающим персоналом.
 Проектирование системы обслуживания осуществляется в не​сколько этапов, выполняемых в следующей последовательности:
1.  Выявляются состав и объем работ по видам обслуживания для каждого рабочего места основных рабочих и устанавливается функциональное содержание системы обслуживания.
2.  По функциям обслуживания на основании соответствую​щих нормативов формируются группы вспомогательных рабочих.
3.  Определяются форма обслуживания, зоны обслуживания, связи между основными и обслуживающими рабочими.

4.  Разрабатывается регламент обслуживания, составляются гра​фики-регламенты, рассчитываются маршруты и расписания пере​мещения вспомогательных рабочих, проектируется организация рабочих мест  вспомогательных рабочих. 


к содержанию
3.5    Комплексное проектирование организации и обслуживания рабочих мест

Оптимальную организацию каждого рабочего места можно обеспечить лишь с помощью комплексного подхода, позволяюще​го совместить проектирование планировки рабочего места с его ос​нащением, разработкой приемов, методов труда и системы его об​служивания, выбором форм организации и нормированием труда, созданием благоприятных условий труда и разработкой наиболее целесообразной системы его оплаты. Эта работа основывается на результатах комплексного анализа всех элементов трудового про​цесса с учетом его технико-экономических, психофизиологиче​ских и социальных аспектов, техники и технологии производства, использования достижений науки и передовой практики.
Карта организации труда — это концентрированное изложе​ние проекта планировки рабочего места и организации труда, раз​работанного на основе предварительных инженерно-экономических, санитарно-гигиенических, психофизиологических и других иссле​дований. В ней приводятся рациональные планировка рабочего места и последовательность действий работника, приемы и методы труда, его нормы, организация и обслуживание рабочего места, требования к исполнителю, формы оплаты труда. Форма и содер​жание карт различаются в зависимости от специфики труда основ​ных и вспомогательных рабочих, особенностей комплексного ана​лиза и проектирования трудовых процессов.
Комплексный анализ и проектирование трудовых процессов основных рабочих включает в себя несколько этапов.
1. Анализ назначения операции. На этом этапе выясняются:


 •  цель введения операции в технологический маршрут, ее харак​тер (постоянный, временный), не была ли введена операция для устранения какого-либо затруднения или вследствие непра​вильного выполнения предыдущей операции;
•   связь с другими операциями технологического процесса. Не следует ли изменить предыдущую или последующие операции и таким образом сократить затраты времени;
•   возможность совмещения или расчленения операции.
2. Комплексный анализ существующего трудового процесса и всех составляющих его элементов. Основа такого анализа — дан​ные изучения использования внутрисменного фонда рабочего вре​мени и графика работы оборудования с целью установления степени загрузки исполнителя и оборудования в процессе производства. Для этого используются хронометражные наблюдения и фотография рабочего времени. Полученные материалы позволяют определить:
•   фактический состав работ;
•   удельный вес каждого вида работ и функций в общих затратах;
•   долевое участие каждого исполнителя в различных работах;
•   степень дублирования работ разными исполнителями;
•   среднюю занятость рабочих в течение смены;
•   затраты оперативного времени;
•   среднюю величину неиспользованного времени всеми рабочи​ми и отдельными исполнителями;
•   время на выполнение несвойственных работ;
•   величину потерь рабочего времени по различным причинам. Кроме того, выясняется технологическая возможность переда​чи выполнения работ или обязанностей по двум (или нескольким) производственным функциям одному исполнителю, профессио​нальная пригодность рабочего для их выполнения. Определяется комплекс работ и функций, поручаемых исполнителю (или бригаде).
Изучение операции начинается с укрупненного анализа ее структуры с технологической и трудовой точек зрения, то есть по переходам и трудовым приемам. Определяется число переходов и их очередность. Операцию расчленяют на приемы, действия и движения.
Фактические затраты рабочего времени на выполнение каждого приема и операции в целом определяются с помощью хронометражных наблюдений. Это позволяет проверить действенность норм  труда. Условия труда анализируются с помощью инструменталь​ных замеров значений факторов, формирующих условия труда на рабочем месте.
Анализируются внутренняя и внешняя планировки рабочих мест. Проводится изучение применяемых приемов и методов труда. Выявляется, соответствует ли исполнитель требованиям, предъяв​ляемым к нему рабочим местом, путем сопоставления профессии и квалификации рабочего разряду работы и специальности. Если рабочее место требует специального отбора исполнителей, то это соответствие определяется по конкретным критериям. Изучаются также формы и системы оплаты труда, условия премирования.
3. Комплексное проектирование трудового процесса по всем элементам. Для этого на каждое рабочее место составляется «Карта организации труда». Она содержит 11 разделов, отражающих ха​рактер операции, применяемую технологическую и организацион​ную оснастку, регламент рабочего дня, содержание трудового про​цесса, планировку рабочего места, методы труда, порядок обслу​живания рабочего места, условия и нормы труда, требования к исполнителю, форму организации труда, систему его оплаты.
Все разделы Карты взаимосвязаны между собой и позволяют построить трудовой процесс в соответствии с установленной по​следовательностью, принципами и критериями.
Комплексный анализ и проектирование трудового процесса вспомогательных рабочих проводится в три этапа.
1. Определяется правильность расчета действующей нормы (зоны) обслуживания, изучается структура затрат рабочего време​ни с целью совершенствования организации труда путем устране​ния потерь и сокращения нерациональных затрат времени. Для этого проводится фотография рабочего времени исполнителя (ис​полнителей). Одновременно оценивается рациональность трудо​вого процесса. Выделяются работы, не свойственные данной функ​ции обслуживания, дублируемые другими рабочими. Определяется возможность механизации работ или их части, совмещения и выпол​нения с другими работами или с машинно-свободным временем.

Оценивается целесообразность сложившейся последовательности выполнения элементов работы. Данные анализа являются основани​ем для корректировки рассчитанной по нормативам нормы труда, уточнения функциональных обязанностей, проектирования трудо​вого процесса.
Кроме того, изучается и анализируется назначение функций обслуживания с целью выявления их необходимости. Такой анализ включает определение:
•   цели данной функции обслуживания, ее характера (постоянный или временный);
•   содержания работ по данной функции;
•   возможности совмещения или расчленения работ;
•   долевого участия каждого исполнителя в различных видах работ. На основании данных анализа разрабатываются рекомендации
по изменению разделения и кооперации труда, совершенствова​нию форм его организации.
Анализируются организация и оснащение стационарных и пе​редвижных рабочих мест. При этом учитывается:
•   соответствие организации рабочих мест общим требованиям системы обслуживания производства в целом;
•   разнообразие работ, определяющих оснащение и планировку рабочих мест;
•   диапазон возможных мест выполнения работ, что вызывает не​обходимость соответствующего оснащения и планировки зон обслуживания, а также выбора портативной организационной оснастки (для переноски инструмента, материалов, запчастей и т.п.) и организации передвижных рабочих мест. Изучение стационарных рабочих мест предполагает анализ:
•   оснащения рабочего места;
•   планировки рабочего места;
•   состава средств связи и сигнализации;

•   документации по организации и обслуживанию рабочих мест.

 Основанием для рационального оснащения рабочего места слу​жит анализ трудовых и технологических процессов, осуществляемых на данном рабочем месте.

В процессе анализа форм и систем оплаты и материального стимулирования рабочих определяется, насколько они соответст​вуют особенностям организации труда на данном участке, какова материальная заинтересованность рабочих в совершенствовании организации труда. Анализируются все причины и факторы, обу​словившие выбор той или иной системы заработной платы, а также показатели премирования, оценивается их эффективность и соот​ветствие конкретным условиям производства.
При анализе режимов труда и отдыха исполнителей определя​ется, насколько правильно установлено начало их работы по отно​шению к началу работы основных рабочих. Анализируется целесо​образность распределения перерывов на отдых, в том числе пере​рывов для приема пищи в течение рабочего дня, обоснованность их продолжительности и рациональность организации труда во время перерывов.
2.  Проектируются трудовые процессы на основе разработки рассмотренной ранее «Карты организации труда».
Требования, предъявляемые к проектированию организации трудовых процессов вспомогательных рабочих, в основном анало​гичны требованиям к проектированию трудовых процессов основ​ных рабочих. Однако здесь необходимо учитывать следующие принципы:
•   согласованность регламента работы вспомогательных рабочих с деятельностью основных (наладка и ремонт оборудования должны производиться в между сменные и внутрисменные пе​рерывы или выходные дни; обеспечение рабочих мест материа​лами, деталями, узлами, заготовками — перед началом смен);
•   предупредительность характера обслуживания;
•   возможность совмещения профессий (функций) по обслужива​нию рабочего места.

3. Разрабатываются организационно-технические мероприятия, обеспечивающие внедрение запроектированных трудовых процессов и карт организации труда. Они внедряются согласно планам орга​низационно-технических мероприятий по каждому цеху (участку).

При этом согласуются сроки и возможности (изыскание матери​альных, трудовых и финансовых ресурсов) со всеми исполнителями и соисполнителями. Проектирование, изготовление или приобрете​ние оборудования, прогрессивной технологической и организацион​ной оснастки проводится в установленном на предприятии порядке.
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3.6   Аттестация и рационализация рабочих мест

Аттестация рабочих мест — это совокупность мероприя​тий, включающих комплексную оценку каждого рабочего места на его соответствие современным технико-технологическим, органи​зационно-экономическим и социальным требованиям.
Цель аттестации — повышение эффективности производства, качества продукции и рациональное использование основных фондов и трудовых ресурсов на предприятиях на основе выявления лиш​них и неэффективных рабочих мест, а также тех, которым необхо​дима модернизация; сокращение применения ручного и тяжелого физического труда; повышение содержательности и привлекатель​ности труда; улучшение условий труда и техники безопасности на каждом рабочем месте; повышение культуры производства.
Аттестация рабочих мест проводится специально создаваемы​ми аттестационными комиссиями на уровне цеха, предприятия. В состав комиссий включаются, как правило, мастера, технологи, экономисты, нормировщики, бригадиры. Для замеров факторов, формирующих условия труда на рабочих местах, привлекаются специалисты санитарных станций.
Аттестация рабочих мест предполагает определение:
•   технико-технологического уровня (оценивается прогрессивность оборудования и технологического процесса, оснащенность ра​бочих мест);
•   организационно-экономического уровня (рациональность пла​нировки, прогрессивность норм труда, загрузка рабочего);
            •   условий труда и техники безопасности (интегральная оценка условий труда, состояния техники безопасности).

По результатам аттестации выявляются рабочие места, которые:
•   соответствуют установленным требованиям и считаются атте​стованными;
•   не отвечают прогрессивным организационно-техническим ус​ловиям, но могут быть доведены до уровня этих требований в процессе рационализации;
•   не соответствуют нормативным требованиям, не аттестованы, подлежат ликвидации.
Рационализация рабочих мест представляет собой совокупность организационно-технических мероприятий, разработанных на осно​ве проведения аттестации и направленных на совершенствование действующих рабочих мест и улучшение их использования.
Разрабатываемые мероприятия по рационализации рабочих мест должны быть ориентированы:
•   на выявление резервов повышения производительности труда на каждом рабочем месте и в каждом производственном под​разделении;
•   выбор наиболее эффективных инвестиций на рационализацию, модернизацию и техническое перевооружение рабочих мест, реконструкцию действующих предприятий;
•   улучшение условий труда на каждом рабочем месте, повыше​ние уровня обоснованности применения соответствующих льгот и компенсаций на рабочих местах.
Повышение технического уровня рабочих мест ведется по сле​дующим направлениям:
•   модернизация установленного оборудования, внедрение средств автоматизированного контроля, высокопроизводительного ин​струмента и оснастки, средств малой механизации;
•   повышение качества и надежности ремонта;
•   внедрение прогрессивных, малооперационных, малоотходных технологических процессов;
•   применение прогрессивных материалов, деталей, конструкций;
•   создание оптимального температурного и светового режима;
            •   устранение вибрации, подавление источников шума, различ​ных видов излучений;

•   механизация и автоматизация основных и вспомогательных производственных процессов, инженерного и управленческого труда;
•   сокращение применения ручного и тяжелого физического труда. 

Первым этапом работ по аттестации является учет рабочих
мест. Учету подлежат все рабочие места всех категорий работников. Для обеспечения полноты и достоверности учета на каждое рабо​чее место заводится «Паспорт рабочего места», который состоит из разделов, отражающих:
•   сравнительную количественную и качественную характеристику рабочего места и занятых на нем исполнителей, а также выводы и мероприятия по его рационализации;
•   характеристику оборудования и технологической оснастки;
•   характеристику трудового процесса;
•   характеристику организации рабочего места;
•   условия труда;
•   характеристику использования сырья и материалов;
•   характеристику исполнителей;
•   организационно-технические мероприятия по результатам ат​тестации рабочих мест.
Рабочие места группируются по видам и характеру их использо​вания, категориям занятых на них работников и другим признакам.
Порядок работы по учету, паспортизации и аттестации рабочих мест определяется приказом по предприятию, в котором устанав​ливаются сроки проведения этой работы по структурным подразде​лениям и предприятию в целом, составы общезаводской и цеховых комиссий, ответственность функциональных служб и подразделе​ний и конкретных должностных лиц за сроки и качество проведения работы.
Этому этапу предшествует большая подготовительная деятель​ность, которую проводят технологи и экономисты по труду:
•   уточняются наименования, границы и подчиненность цехов, участков и отдельных рабочих мест;

•   уточняются и приводятся в соответствие с фактическим со​стоянием планировки цехов и участков;

•   проводится обучение лиц, осуществляющих аттестацию;
•   уточняются и разрабатываются нормативы, необходимые для аттестации, а также изготавливаются «Паспорта рабочих мест».
Учету подлежат все имеющиеся в структурных подразделениях рабочие места, которые определяются прямым счетом по фактиче​ским зонам обслуживания. Учитываются и рабочие места, исполь​зуемые неполный рабочий день.
При определении фактического количества рабочих мест и зо​ны каждого из них учитывается все установленное оборудование, включая временно бездействующее в связи с неисправностью, ре​монтом, модернизацией, отсутствием работающих, сырья, мате​риалов, энергии и других ресурсов, а также находящееся в резерве и консервации. При этом одно и то же оборудование не должно учитываться в составе разных рабочих мест. Не учитывается обо​рудование, закрепленное за участками производственного обуче​ния и находящееся на складах или в стадии монтажа (демонтажа).
Каждому рабочему месту, как индивидуальному, так и коллек​тивному, присваивается порядковый номер, после чего, независи​мо от того, есть ли аналогичные места, действуют ли они в момент учета или бездействуют в связи с временным отсутствием работни​ка, либо по другим причинам, заполняется «Паспорт рабочего мес​та», который содержит количественную и качественную характе​ристики рабочего места и занятых на нем рабочих.
Основными источниками информации для составления пас​порта служат:
   •   фактические данные, полученные в результате непосредствен​ного анализа производственного оборудования и трудового про​цесса на рабочем месте, соответствия исполнителей требовани​ям, предъявляемым к ним рабочим местом и Едиными тариф​но-квалификационными справочниками (ЕТКС);
   •   технологические карты и карты условий труда на рабочем месте;

•   данные замеров факторов, формирующих условия труда на ра​бочем месте, технико-нормировочная документация и др.

В ходе аттестации каждое рабочее место оценивается ком​плексно. Фактические значения сравниваются с нормами техноло​гического проектирования, межотраслевыми и отраслевыми нор​мативами по труду, типовыми проектами организации труда на ра​бочем месте, а также специально разработанными нормативами. При отсутствии централизованно установленных нормативов це​лесообразно проводить сравнение с планируемыми на предпри​ятии значениями соответствующих показателей.
При оценке технического уровня рабочего места анализируются срок службы оборудования и техоснастки, уровень сменности и за​грузки оборудования. Производимое при этом сравнение фактиче​ских данных с нормативными, а также с мировыми аналогами по​зволяет объективно оценить состояние оборудования и технологи​ческой оснастки.
При оценке рациональности трудового процесса сравниваются фактические и нормативные значения коэффициента механизации труда, действующие нормы труда, занятость рабочего полезной ра​ботой в норме штучного времени, использование сменного фонда рабочего времени.
Характеристика организации рабочего места дается в результа​те оценки показателей, отражающих общую планировку рабочего места, ее рациональность, наличие и прогрессивность организаци​онной оснастки, а также рациональность существующей системы обслуживания рабочего места.
Условия труда на рабочем месте оцениваются на основании сравнительного анализа показателей, характеризующих санитар​но-гигиенические и психофизиологические факторы. Набор кон​кретных показателей должен проводиться в ходе предварительного изучения и отражать те факторы, которые оказывают наиболее су​щественное влияние на формирование условий труда на рабочем месте. При этом фактические значения показателей факторов, фор​мирующих условия труда, сравнивают с действующими нормами и ГОСТами.

При оценке рациональности использования сырья и материа​лов анализируются не только данные сравнения фактических рас ходов материала на изготовление изделия с нормативами, но и за​траты сырья на аналогичные изделия на предприятиях, являющих​ся мировыми лидерами.
Соответствие исполнителей требованиям, предъявляемым к ним рабочим местом, проверяется по соответствию квалификационного уровня работников сложности и характеру выполняемых ими работ.
По завершении аттестации рабочих мест по структурным под​разделениям и по предприятию в целом проводится технико-эко​номический анализ, в ходе которого:
•   рассматриваются результаты оценки рабочих мест и предложе​ния по их совершенствованию;
•   устанавливается реальная потребность в каждом рабочем мес​те на основе утвержденных планов производства, анализа тех​нологических процессов и результатов аттестации;
•   выявляются технические, материальные и финансовые возмож​ности предприятия для проведения рационализации рабочих мест;
•   рассчитываются экономические эффекты от доведения рабочих мест до нормативного уровня и необходимые для этого затраты. 

Таким образом, аттестация и рационализация рабочих мест по​зволяет выявить:
1)  рабочие места, не соответствующие прогрессивным требо​ваниям, стандартам, условиям организации труда;
2)  рабочие места, где применяется малоквалифицированный ручной и тяжелый физический труд либо труд в неблагоприятных для здоровья человека условиях.

При проведении этой работы проверяется обоснованность при​менения различных льгот по условиям труда, уровень действую​щих норм материальных и трудовых затрат, выявляются недостатки в организации производства и труда. Все это позволяет в процессе рационализации получить без дополнительных затрат значитель​ный экономический эффект за счет ликвидации морально и физи​чески устаревших рабочих мест и высвобождения производствен​ных площадей; перераспределения материальных и трудовых ре​сурсов с малоэффективных рабочих мест на более эффективные.
Основные термины и понятия

рабочее место • организация рабочего места • специализация ра​бочего места • оснащение рабочего места • планировка рабочего места • аттестация рабочего места

Контрольные вопросы и задания

1.  Перечислите виды рабочих мест.
2.  Какие требования предъявляются к организации рабочего места?
3.  Что включает комплексная оснастка рабочего места?
4.  Что понимается под специализацией рабочего места?
5.  Какие критерии определяют рациональность планировки рабочего места?
6.  Опишите функции обслуживания рабочего места.
7.  Раскройте сущность трех основных форм обслуживания рабочего места.
8.  Как обеспечить эффективность обслуживания рабочего места?
9.  Что представляет собой карта организации труда и для чего она пред​назначена?
10.  Перечислите цели и задачи аттестации рабочих мест.
11.  Раскройте содержание паспорта рабочего места.
12.  Чем завершается аттестация рабочих мест?
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4      Приемы и методы труда

4.1. Рационализация приемов и методов труда

Метод труда — это способ осуществления работником трудо​вого процесса, характеризующийся составом приемов, последова​тельностью операций и их взаимосвязью.
Высокие результаты труда отдельных работников, большая или меньшая экономия материальных и трудовых затрат являются не только следствием личных способностей, но и результатом рацио​нальности применяемых приемов и методов труда. Рациональными можно считать такие приемы и методы, которые характеризуются наименьшими затратами времени, физическими и психическими (нервными) усилиями и затратами энергии.
Основное направление рационализации приемов и методов труда — это оптимизация структуры технологической операции и трудовых приемов за счет сокращения количества трудовых дви​жений и совершенствования способов их выполнения.

Рационализация трудовых действий основывается на устране​нии из общего их числа лишних и ошибочных. Лишние движения возникают чаще всего из-за расположения предметов труда за пре​делами рабочей зоны или зон максимальной досягаемости. В этом случае для выполнения трудового действия требуются дополни​тельные движения — шаги, наклоны, повороты и т.д. Соблюдение рациональных принципов расположения предметов и средств тру​да в рабочей зоне способствует сокращению излишних движений. Поэтому при организации рабочего места должен соблюдаться принцип постоянства размещения предметов труда (материалов, заготовок, инструмента), что вырабатывает автоматизм при вы​полнении трудовых действий, исключает хаотические движения, связанные с поиском необходимых предметов.

Выделяют (в зависимости от сложности) различные трудовые движения: рук, ног, наклон корпуса, поворот корпуса. Каждая группа движений подразделяется на подгруппы. При работе руками выделяют такие подгруппы:
•   движение только пальцев;
•   движение пальцев и запястья;
•   движение пальцев, запястья и предплечья;
•   движение пальцев, запястья, предплечья и плеча;
•   движение пальцев, запястья, предплечья, плеча и корпуса. 

Движения ног подразделяются на движения ступни, голени,
всей ноги. Движения корпуса — наклон до пояса, ниже пояса, поворот на 90°, от 90 до 180°. Установлено, что максимальное движение пальцев в минуту составляет 205 раз, кисти — 360, предплечья — 190, плеча — 100.
Наименее утомительные движения достигаются переходом от приноровительных движений к решительным. Продолжительность решительных движений в 2-6 раз меньше, чем приноровительных. Одновременная работа обеих рук является крупным резервом повы​шения производительности труда.
В основе повышения эффективности трудовых движений ле​жат следующие принципы физиологии труда:
1)  при проектировании трудовых движений следует учиты​вать расход энергии (при выполнении действия «опустить» расход энергии меньше, чем при выполнения действия «поднять»);
2)  необходимо обеспечивать плавность движений. Наличие скачков в движении требует дополнительных мышечных усилий и нервных импульсов;
3)  обеспечение непрерывности движения устраняет затраты энергии на преодоление силы инерции при остановке движения;
4)  форма траектории трудового движения должна учитывать анатомические особенности суставов: она должна быть радиаль​ной, круговой, так как прямолинейное движение сопряжено с до​полнительными затратами энергии;
5) рациональность движений определяется их исполнением под углом. Движения одновременно двумя руками производятся более  быстро под углом 45° к плоскости симметрии человека, а одной — под углом 60°. Оптимальный угол разгибания в локтевом суставе не должен превышать 70-80°, при вспомогательных движениях — до 150-160°. У сгибательных движений скорость больше, чем у разгибательных, а у движений в горизонтальной плоскости — чем в вертикальной;

6) обеспечение ритма движений снижает утомляемость и явля​ется основой высокой эффективности труда.
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4.2. Анализ и проектирование рациональных приемов и методов труда

Проектированию рациональных приемов и методов труда предше​ствует аналитический этап, в процессе проведения которого:
•   изучается структура трудового приема на основе его расчлене​ния на трудовые движения и действия;
•   оцениваются затраты времени на отдельные элементы трудо​вого процесса и их прогрессивность;
•   выявляется нерациональность выполнения отдельных трудо​вых движений и действий;
•   устанавливается возможность совмещения во времени отдель​ных трудовых действий и движений;
•   устанавливается соответствие исследуемых методов психофи​зиологическим требованиям.

Экономическим критерием выбора операции для рационализа​ции методов труда может служить следующее соотношение:
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                                     (4.1)

где          3 — затраты на рационализацию трудового процесса;
                С — тарифная ставка рабочего; 

                Тшт1, Тшт2 — соответственно нормы времени на операцию до и после рационализации методов труда;

               К — повторяемость операции на рабочем месте;

               N — количество рабочих, выполняющих данную операцию.

Целесообразно проводить изучение работ, которые длятся бо​лее месяца, причем ручная работа составляет не менее 10 % от всей продолжительности операции, а повторяемость изготовления из​делий — не менее 500 единиц в год.
Считается выгодным проводить такую работу в отношении операций, выполнение которых полностью загружает рабочее вре​мя одного или нескольких человек. Выбор объекта изучения дол​жен определяться тремя основными моментами: повторяемостью работы, затратами труда на ее выполнение и предполагаемой про​должительностью ее осуществления. Частая повторяемость одина​ковых и аналогичных процессов характерна не только для массово​го и крупносерийного, но и для мелкосерийного и даже единичного производства, где при обработке разных деталей (особенно на сле​сарных операциях) повторяются одинаковые действия.
Изучение и анализ приемов и методов труда осуществляется в следующей последовательности:
а)  изучение операции;
б)  изучение движений путем анализа и записи в карту органи​зации труда;
в)  проектирование рационального трудового процесса.
Изучение операции начинается с укрупненного анализа ее струк​туры с технологической и трудовой точек зрения, то есть по пере​ходам и трудовым приемам. Определяется число переходов и их очередность, операция расчленяется на приемы, действия и движе​ния. Выясняется целесообразность выполнения видов работ с уче​том конечных целей операции — не возникла ли необходимость тех или иных действий из-за каких-либо случайных обстоятельств (неудовлетворительное состояние орудий труда, обрабатываемого материала, низкая квалификация исполнителя, недоработки на пре​дыдущей операции, непродуманность разделения труда в бригаде и т.д.). В процессе анализа самой операции она подвергается кри​тическому рассмотрению с точки зрения ее необходимости, после​довательности выполнения, совмещения с другими операциями, упрощения.

При проведении такого анализа необходимо придерживаться определенного порядка. Очевидно, что сначала целесообразно пре​дусмотреть возможность устранения или изменения порядка вы​полнения отдельных операций, а затем переходить к рассмотре​нию возможности их совмещения и упрощения.
При анализе трудовых приемов и движений определяют:
•   совершаются ли при выполнении операции переходы в преде​лах рабочей зоны и вне ее;
•   совершаются ли в процессе выполнения операции повороты, наклоны, приседания или другие сложные движения;
•   можно ли устранить лишние движения, использовать обратные движения рук, изменить загрузку левой и правой руки, исполь​зовать специальные приспособления для ликвидации лишних движений, изменить порядок выполнения отдельных приемов либо совместить их выполнение, перекрыть время выполнения отдельных приемов машинным временем работы оборудова​ния;
•   позу рабочего при выполнении операции, ее удобство и воз​можность изменения в процессе работы.
Определение фактических затрат времени на выполнение каж​дого приема и операции в целом производится путем хронометража.
В результате анализа составляется таблица, характеризующая возможности повышения эффективности выполнения приемов и методов труда и основные направления их рационализации (табл. 3).

Таблица 3

Анализ методов и приемов труда
	Наименование
трудового
приема и действия
	Время выполнения
	Основные
направления
рационализации
	Организационно-технические мероприятия

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


На основе проведенного анализа проектируются методы вы​полнения операций, приемов, действий и движений, охватываю​щие построение трудового процесса во времени и пространстве.
Проектированию рациональных методов выполнения трудо​вых движений и действий предшествует исследование возможно​стей совершенствования технологических параметров операции с целью сокращения затрат основного и вспомогательного времени. Проектирование начинается с рационального размещения деталей, заготовок, инструмента, приспособлений на рабочем месте в соот​ветствии с правилами экономии движений. Разрабатывается новая планировка рабочего места и проектируется новое содержание и последовательность выполнения операции с помощью его записей в карте организации труда, фрагмент которой приведен в табл. 4.

Оценка спроектированного метода труда основывается на оп​ределении степени приближения его результатов к уровню требуе​мых показателей, норм и нормативов.
Таблица 4

Карта совмещения движений рук

Операция — протянуть отверстие 0 до 60,4 мм
Прием — надеть заготовку на протяжку и включить ход ползунка
Деталь — муфта переключения передач

	Движение левой руки
	Время, мин
	Движение правой руки

	Существующие

	Рука — к заготовке (по станине станка)
	0,001 0,002 0,003
	Навстречу левой руке

	Берет заготовку (охватывает)
	0,004 0,005 0,006
	Бездействие руки

	Перемещает заготовку
	0,007 0,008 0,009 0,010 0,011
	Навстречу левой руке

	Перекладывает заготовку
	0,012 0,013 0,014 0,015 0,016 0,017 0,018
	Берет заготовку из левой руки

	Рука — к рычагу
	0,019 0,020 0,021 0,022
	Перемещает заготовку к протяжке (одновременно переворачивает заготовку)

	Включает ход ползуна
	0,023 0,024 0,025 0,026 0,027 0,028 0,029 0,030 0,031 0,032 0,033 0,034 0,035 0,036 0,037 0,038 0,039
	Бездействие руки

	Бездействие руки
	0,040 0,041 0,042 0,043 0,044 0,045 0,046 0,047 0,048
	Перемещает заготовку к протяжке

	
	
	

	
	0,049 0,050 0,051 0,052
	

	
	0,053 0,054
	Надевает заготовку на протяжку

	Нажимает на рычаг
	0,055 0,056
	

	
	0,057 0,058 0,059 0,060 0,061 0,062 0,063
	Поддерживает заготовку на протяжке

	Проектируемые

	Бездействие руки
	0,001 0,002 0,003 0,004 0,005 0,006 0,007 0,008 0,009 0,010
	Рука — к заготовке

	
	0,011
	Взять заготовку

	
	0,012 0,013 0,014 0,015 0,016 0,017 0,018 0,019 0,020 0,021 0,022
	Переместить заготовку к протяжке

	Движение левой руки
	Время, мин
	Движение правой руки

	Включает ход
	0,023 0,024 0,025 0,026 , 0,027 0,028 0,029 0,030 0,031 0,032 0,033
	Надевает заготовку на протяжку

	Нажимает на рычаг
	0,034 0,035
	


Проектирование рациональных приемов и методов труда на вновь вводимые операции или при освоении новой продукции це​лесообразно производить с использованием микроэлементных нормативов. Методика микроэлементного нормирования преду​сматривает проектирование содержания и оптимальной последо​вательности выполнения трудовых движений.
Эффективность внедрения передовых приемов и методов тру​да определяется увеличением производительности труда рабочих, обеспечивающей снижение трудоемкости и условно-постоянных расходов за счет роста объема производства.
Основные термины и понятия

метод труда • проектирование рациональных приемов • трудовые действия • трудовые движения
Контрольные вопросы и задания

1.  Дайте определение приемов и методов труда.
2.  Раскройте содержание направлений рационализации приемов и мето​дов труда.

3.  Какие группы трудовых движений выделяют в трудовом процессе?
4.  Перечислите физиологические принципы эффективности трудовых движений
5.  Что предполагает анализ приемов и методов труда?
6.  По каким критериям можно установить эффективность трудового процесса?
7.  Что представляет собой карта совмещения трудовых движений?



к содержанию
5      Условия труда и отдыха

5.1. Условия труда и факторы, определяющие их

Совокупность факторов производственной среды, оказываю​щих влияние на работоспособность и здоровье человека, формируют условия труда. Эти факторы подразделяются на санитарно-гигие​нические, физиологические (психофизиологические), эстетические. 

Санитарно-гигиенические факторы включают: микроклимат производственного помещения, состояние воздушной среды, уро​вень шума, вибрации, ультрафиолетовых, инфракрасных, ионизи​рующих, электромагнитных излучений, степень освещенности про​изводственных помещений. Соответствие этих факторов требуемым нормам и стандартам является предпосылкой нормальной работо​способности человека.
Микроклимат производственного помещения характеризуется температурой воздуха, его влажностью, скоростью движения, ат​мосферным давлением. Температура воздуха в помещении зависит от требований технологии производства, установленного оборудо​вания, наружной температуры. В зависимости от уровня тепловы​деления производственные помещения подразделяют на «холод​ные» и «горячие».
Характеристика условий труда в зависимости от микроклимата приведена в табл. 5.

В зависимости от спектра и интенсивности облучения рабо​тающих ультрафиолетовыми лучами условия труда на рабочих местах характеризуются следующим образом: 


•  нормальные, при которых работающие подвержены неактив​ному облучению;

•   допустимые, при которых работающие подвержены активному облучению при наличии неполной защиты (например, щитки при электросварке и т.п.);
•   неблагоприятные, при которых работающие подвержены активному облучению при отсутствии защиты (при работе с ртутно-кварцевыми лампами и пр.).
Таблица 5

Показатели микроклимата
в производственных помещениях
	Условия труда
	Характеристика метеорологических показателей

	Благоприятные
	Температура от 16 до 18 °С при преимущественно умст​венной или легкой мышечной работе; от 14 до 17 °С — при работе преимущественно с затратой мышечных уси​лий. Относительная влажность — 60-80 %. Скорость движения воздуха — 0,3 м/с

	Допустимые
	Температура от 19 до 25 °С при преимущественно умст​венной или легкой мышечной работе; от 18 до 22 °С — при работе преимущественно с затратой мышечных уси​лий. Относительная влажность — 60-80 %. Скорость движения воздуха — 0,5-1,5 м/с

	Неблагоприят​ные
	Температура от 26 до 32 °С при преимущественно умст​венной или легкой мышечной работе; от 23 до 30 °С — при работе преимущественно с затратой мышечных уси​лий. Относительная влажность — 60-80 %. Скорость движения воздуха — 0,5-1,5 м/с

	Очень неблагоприятные
	Температура на рабочем месте от 30 до 42 °С при малой скорости движения воздуха и пониженной относитель​ной влажности (20-30 %)

	Особо неблагоприятные
	Температура на рабочем месте более 42 °С при малой скорости движения воздуха и пониженной относитель​ной влажности (20-30 %), когда невозможно установить вентиляцию или снизить температуру воздуха (рабочие места возле печей, тепловых агрегатов и пр.)



Состояние воздушной среды в рабочей зоне характеризуется количеством в нем примесей (пыли, газов, паров) в мг/л или в г/м . 


Санитарными нормами определяется предельно допустимая кон​центрация (ПДК) примесей в воздухе рабочей зоны.
Для улучшения микроклимата на рабочем месте рекомендуется осуществлять мероприятия по механизации и автоматизации про​цессов, связанных с выделением избыточного тепла, влаги, по обес​печению вентиляции, теплоизоляции нагретых поверхностей и т.п.
Уровень шума характеризуется силой звука, определяемой в децибелах (дБ), его частотой в герцах (Гц) и октавой — интерва​лом частот.
Производственный шум оказывает маскирующее действие, за​трудняет понимание речи, звуковых сигналов, неблагоприятно ска​зывается на внимании. Санитарными нормами устанавливаются допустимые уровни шума на рабочих местах. Снижение шума дос​тигается звукоизоляцией — устройством звукозаграждающих кон​струкций, применением звукопоглощающих материалов, экрани​рованием. В качестве индивидуальных средств защиты применяют наушники, заглушки и пр.
Отрицательное воздействие на организм оказывает вибрация. При оценке ее влияния на организм человека различают допусти​мую (в пределах установленного норматива) и неблагоприятную, превышающую допустимую величину. Для защиты от вибрации используют специальные приспособления (настилы, спецобувь, рукавицы с наладонниками из резины и поролона).
Важным показателем санитарно-гигиенических условий труда является освещенность. Она характеризует степень освещения ра​бочих мест и производственных помещений. Уровень освещенно​сти устанавливается в зависимости от характера и точности рабо​ты, размеров объекта, сложности его различения и контраста рас​сматриваемого объекта с фоном. В производственных помещениях применяют три системы освещения:
•   общее — для освещения всего помещения;
•   местное — для освещения непосредственно на рабочем месте;
             •   комбинированное — сочетание общего и местного.


 Естественную, искусственную и смешанную освещенность по​мещения и рабочих мест оценивают по данным замеров с учетом  фона рабочей поверхности, размера и окраски предмета труда. На основе анализа освещенности производственных помещений и ра​бочих мест разрабатываются мероприятия по обеспечению опти​мального уровня освещенности и улучшения его качества.
Психофизиологические факторы характеризуются величи​ной физической, динамической и статической нагрузок, рабочей позой, темпом работы, напряженностью внимания и анализатор​ных функций, уровнем монотонности, нервно-эмоциональным на​пряжением.
К эстетическим факторам относятся цветовое оформление интерьеров производственных помещений и рабочих мест, озеле​нение производственных и бытовых помещений, прилегающих территорий, модели спецодежды.
Чистота в производственном помещении, правильно подобран​ная цветовая окраска стен, потолка, пола и оборудования, форма и покрой одежды, специально подобранная функциональная музы​ка — все это создает хорошее настроение, повышает работоспо​собность.
При отделке промышленных интерьеров следует учитывать, что цвета по-разному действуют на человека. Так, желтый создает ощущение легкости, оранжевый — теплоты, желто-зеленый — пассивности, черный и фиолетовый — тяжести, синий — холода. Окраска нижних углов помещений в светлые тона практически ис​ключает скопление в них мусора.
Опыт ряда предприятий показал, что умелое применение музыки помогает повысить производительность труда, снизить брак. При этом для различных видов трудовой деятельности подбирается со​ответствующее звуковое сопровождение. 
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5.2. Оценка условий труда


Каждый из рассмотренных выше факторов, особенно санитар​но-гигиенической психофизиологической группы, оказывает оп​ределенное воздействие на здоровье и работоспособность рабочего.
Если несколько из них действуют одновременно, то они взаимно усиливают общее воздействие на человека. Медико-физиологиче​скими исследованиями установлены предельно допустимые зна​чения каждого из факторов, при которых они не оказывают отри​цательного влияния на здоровье работающего. Зная эти пределы, и объективно определив фактические величины конкретных зна​чений действующих на рабочих местах факторов, можно целена​правленно проводить мероприятия по улучшения условий труда. Поскольку производственные условия труда рассматриваются с точки зрения их влияния на организм работающего, то оценка их фактического состояния должна учитывать последствия такого влияния на здоровье человека, все многообразие факторов, форми​рующих условия труда.
Под влиянием конкретных условий труда формируются три основных функциональных состояния организма: нормальное, по​граничное (между нормой и патологией), патологическое.
Оценка условий труда включает исследование санитарно-ги​гиенических и психофизиологических факторов производствен​ной среды. Для этих целей используют гигиеническую классифи​кацию условий труда, которая предполагает деление условий тру​да на классы в зависимости от гигиенических критериев оценки показателей вредности и опасности факторов производственной среды, тяжести и напряженности трудового процесса.
Гигиенические нормативы представляют собой количествен​ные показатели, характеризующие оптимальный (или допустимый) уровень физических, химических, биологических факторов окру​жающей и производственной среды. Эти нормативы используются для расчета или установления норм охраны труда.

Под вредными и тяжелыми условиями труда понимают такие условия и характер труда, при которых происходит неблагоприят​ное воздействие вредных и опасных производственных факторов, что вызывает стойкие функциональные изменения в организме работающих, характеризующихся повышенной опасностью разви​тия заболеваний.

Оценка санитарно-гигиенических факторов проводится путем сопоставления их фактических значений, полученных посредст​вом инструментальных замеров и лабораторных исследований, с нормативными. По результатам замеров определяется превыше​ние фактических значений относительно нормативов. В зависимо​сти от величины превышения устанавливается балльная оценка фактора.
Оценка вредных и опасных факторов производственной среды производится с учетом продолжительности их воздействия в тече​ние смены. Продолжительность воздействия производственного фактора определяется в процентах как отношение времени факти​ческого воздействия фактора к установленной законодательством продолжительности рабочего времени.
Для постоянных рабочих мест, если работа осуществляется в одном пункте рабочей зоны, продолжительность времени воздей​ствия фактора производственной среды определяется на основа​нии фотографий рабочего дня. Если работа осуществляется в раз​личных пунктах рабочей зоны или на непостоянных рабочих мес​тах, то оценка условий труда осуществляется по усредненным данным. С помощью фотографии рабочего дня и хрономегражных наблюдений определяется среднее время пребывания работника в различных пунктах рабочей зоны, связанное с необходимостью выполнения обязанностей (работ), предусмотренных должностной (рабочей) инструкцией.
При этом используются следующие показатели:
•   предельно допустимые концентрации (ПДК) вредных веществ в воздухе рабочей зоны, которые при ежедневной работе в те​чение 8 часов или при другой продолжительности, но не более 40 часов в неделю, в течение всего рабочего стажа не могут вы​звать заболеваний или отклонений в состоянии здоровья;

•   предельно допустимый уровень (ПДУ) производственного фак​тора, воздействие которого при работе установленной продол​жительности в течение всего трудового стажа не приводит к травме, заболеванию или отклонению в состоянии здоровья;

· тяжесть труда, отражающая преимущественную нагрузку на опорно-двигательный аппарат и функциональные системы (сер​дечно-сосудистую, дыхательную и др.);

· допустимые микроклиматические условия, характеризующие такое сочетание параметров микроклимата, которые при дли​тельном и систематическом воздействии на человека могут вы​зывать преходящие и быстро нормализующиеся изменения функ​ционального и теплового состояния организма.

В ходе исследования производственных условий определяют:

· характерные для конкретного рабочего места факторы произ​водственной среды;

· фактические значения факторов производственной среды.

С помощью данных, полученных в результате исследований условий труда на рабочем месте, выявляются значимые элементы, которым присваивается соответствующий балл, с учетом времени их воздействия на работающего:
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где    Ит — интегральная балльная оценка тяжести труда на рабочем месте;

Хопр — элемент, получивший наибольшую количественную оценку в баллах;

ⁿ

∑ Xi – сумма количественных оценок биологически активных элементов без Хопр в баллах;

п — количество элементов условий труда. С помощью интегральной оценки тяжести труда определяют необходимость предоставления работнику доплат, льгот и компен​саций.


С помощью интегральной оценки тяжести труда определяют необходимость предоставления работнику доплат, льгот и компен​саций.


к содержанию
5.3. Аттестация рабочих мест по условиям труда  

Эффективность мер по созданию здоровых и безопасных условий труда в большой степени зависит от того, насколько они обоснованы с медико-физиологической, социальной, технической и экономи​ческой точек зрения. Поэтому важное значение имеет изучение и оценка фактического состояния условий труда на основе данных замеров фактических значений параметров факторов производст​венной среды, в которой протекает трудовой процесс.
В целях разработки мероприятий по улучшению условий труда и подтверждения особых условий труда проводится аттестация ра​бочих мест. Для этого создается аттестационная комиссия. Руково​дитель предприятия утверждает состав аттестационной комиссии, определяет ее полномочия (при необходимости определяет состав аттестационных комиссий структурных подразделений); устанав​ливает сроки проведения аттестации, сроки и графики проведения подготовительных работ в структурных подразделениях.
В состав аттестационной комиссии, как правило, включаются главные специалисты организации, работники отдела кадров, тру​да и заработной платы, охраны труда, медицинские работники, представители профсоюзного комитета.
Аттестация проводится раз в 5 лет, а для вновь созданных рабо​чих мест — по мере освоения производственных мощностей в со​ответствии с утвержденными проектами.
Внеочередная аттестация проводится:
•   при изменении условий труда в связи с реконструкцией произ​водственного объекта, внедрением новой техники и техноло​гии, применением новых видов сырья и материалов;
•   по требованию органов государственной экспертизы условий труда;
•   при создании новых рабочих мест. Аттестационная комиссия:
•   формирует необходимую нормативно-справочную базу и орга​низует ее изучение;
•   составляет перечень рабочих мест, подлежащих аттестации;

•   устанавливает соответствие наименования профессий, должно​стей и характера фактически выполняемых работ характеристи​кам работ, приведенным в соответствующих выпусках Единых тарифно-квалификационных справочников (ЕТКС) и Квали​фикационного справочника должностей руководителей, спе​циалистов и служащих (КСД);
•   определяет объем необходимых исследований вредных и опас​ных производственных факторов и организует их проведение;
•   организует проведение фотографий рабочего дня;
•   составляет карту условий труда на рабочем месте или группу аналогичных рабочих мест (проводит количественную оценку условий труда);
•   составляет по результатам аттестации перечень рабочих мест, на которых подтверждены особые условия труда, определяет размер доплат;
•   организует разработку мероприятий по улучшению условий труда.
Результаты инструментальных замеров параметров вредных и опасных производственных факторов оформляются протокола​ми и заносятся в карту условий труда на рабочем месте, представ​ленной в табл. 6.
Обязательным приложением к карте являются данные хроно-метражных наблюдений. Фактические величины параметров пси​хофизиологических факторов заносятся в карту.
Оценка вредных и опасных факторов производственной среды производится с учетом продолжительности воздействия этих фак​торов в течение смены. Продолжительность воздействия произ​водственного фактора определяется в процентах — как отношение времени фактического воздействия фактора к установленной зако​нодательством продолжительности рабочего времени.
С помощью фотографии рабочего дня и хронометражных наблю​дений определяется среднее время пребывания работника в различных пунктах рабочей зоны, связанное с необходимостью выполнения обязанностей (работ), предусмотренных должностной инструкцией.

Для подтверждения занятости в особых условиях труда необходи​мо, чтобы время выполнения работ в этих условиях в соответствии с их характеристикой по Единому тарифно-квалификационному спра​вочнику (ЕТКС) и квалификационному справочнику должностей руководителей, специалистов и служащих (КСД) составляло не менее 80 % продолжительности рабочего времени.
Оценка результатов исследования и инструментальных заме​ров санитарно-гигиенических факторов проводится путем сопос​тавления их фактических значений с нормативными. В зависимо​сти от величины превышения норматива определяется балльная оценка фактора, которая затем корректируется с учетом продолжи​тельности его действия. Например, если балл фактора по графе 5 (Балл фактора) Карты равен 2, а продолжительность его действия -40 % времени смены, то балл с учетом продолжительности дейст​вия фактора равен 0,8 (2 • 0,4 = 0,8).
Оценка психофизиологических факторов в баллах проводится путем сопоставления фактических значений с нормативными ве​личинами. Эта работа осуществляется специалистами предпри​ятия, а также на договорной основе физиологами, психологами и гигиенистами, занимающимися вопросами условий труда.
При проведении аттестации могут использоваться результаты инструментальных замеров, выполненные в течение года. Если технологический процесс, оборудование, сырье, условия и харак​тер труда не изменились — то после окончания периода действия предыдущей аттестации.
Общая оценка условий труда в баллах рассчитывается путем суммирования оценок всех производственных факторов. На ее ос​новании условия труда классифицируются:
•   на допустимые (производственные факторы, не превышающие ПДК и ПДУ);
•   вредные и тяжелые 1 -й степени (общая оценка менее 6 баллов);
•   вредные и тяжелые 2-й степени (общая оценка от 6 до 8 баллов включительно);
•   вредные и тяжелые 3-й степени (общая оценка свыше 8 баллов).

По результатам аттестации составляются:
•   перечни рабочих мест, производств, профессий и должностей, работники которых подтвердили право на пенсию в связи с осо​быми условиями труда;
•   перечни рабочих мест, производств, профессий и должностей, работникам которых устанавливаются доплаты за работу в не​благоприятных условиях труда;
•   организационно-технические мероприятия по рационализации рабочих мест в целях приведения их в соответствие с требова​ниями правил и норм охраны труда.
Предприятия устанавливают для работников, занятых в небла​гоприятных условиях труда, кроме минимально гарантированных доплат за работу в неблагоприятных условиях труда, за счет собст​венных средств более высокие доплаты, что отражается в коллек​тивных договорах.



к содержанию
5.4. Режимы труда и отдыха

В системе мероприятий по созданию комфортных условий тру​да большое значение имеют рациональные режимы труда и отды​ха, обеспечивающие высокую эффективность труда и сохранение здоровья работающих. Несмотря на то что потребность в отдыхе индивидуальна и зависит от здоровья конкретного человека, его психофизиологического состояния, возраста, пола, степени физи​ческой подготовки, организация совместного труда требует его регламентации для целых категорий работающих. Поэтому на пред​приятиях сменный, недельный и месячный режимы труда и отдыха устанавливаются как в целом, так и по отдельным подразделениям. Что касается годового режима, то он регламентируется законода​тельством и проявляется в установлении продолжительности от​пусков для различных категорий работников и в зависимости от условий их труда.
Необходимость чередования труда и отдыха в течение различ​ных временных отрезков (смена, неделя, месяц, год) имеет физиологическое обоснование. Трудовая деятельность человека связана с расходованием физической и нервной энергии, что приводит к изменениям в организме. До определенного периода эти затраты не вызывают необратимых последствий. Организм восстанавлива​ется во время кратковременного отдыха. Если же эти пределы на​рушаются, накапливаемое утомление и постоянное влияние вред​ных факторов приводят к нарушениям функций организма и про​фессиональным заболеваниям.
Научной основой для построения рациональных режимов труда и отдыха является динамика работоспособности человека, отражаю​щая влияние на организм всего комплекса условий труда. В свою очередь, работоспособность изучается по психофизиологическим и технико-экономическим показателям больших групп обследуе​мых работников в течение рабочей смены, недели, месяца, года и трудоспособного возраста.
Установлено, что динамика работоспособности в течение пере​численных выше отрезков времени не является стабильной. В те​чение рабочей смены она представляет собой ломаную линию, ко​торая в начале смены поднимается вверх (период врабатываемо-сти), нарастает в течение первых часов, затем определенное время остается на одном уровне (период устойчивой работоспособности) и снижается перед обеденным перерывом (период снижения рабо​тоспособности). Такая же динамика наблюдается и после обеда. Типичная кривая работоспособности в течение смены приведена на рис. 5.
На кривой работоспособности выделяются три фазы, которые повторяются до и после перерыва, с той лишь разницей, что они различаются по величине.
Период врабатываемости (нарастающейработоспособности) характеризуется постепенно увеличивающейся, по сравнению с ис​ходным уровнем, работоспособностью. Продолжительность этого периода, в зависимости от особенностей выполняемой работы и со​стояния работника, может длиться от нескольких минут до 1,5 часа и более. В это время человек восстанавливает навыки работы, авто​матизм движений, координацию и входит в темп и ритм процесса.

Для сокращения этого периода необходима хорошая организа​ция рабочего места и его обслуживания. Рекомендуется вводная гимнастика и функциональная музыка, повышающие настроение и физиологические функции работника до оптимального рабочего уровня.
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Рис. 5.   Типичная кривая работоспособности в течение рабочей смены
Период устойчивой работоспособности наиболее продолжи​тельный по времени и может достигать в каждой из двух частей ра​бочей смены 2-3 часа и более. Для него характерен высокий и ста​бильный темп выполнения работы, относительно низкая степень напряженности физиологических функций человека. Для макси​мально длительного поддержания рабочего в таком состоянии не​обходимо обеспечить четкую организацию трудового процесса и вводить кратковременные перерывы для переключения в орга​низме процессов возбуждения и торможения. В зависимости от тя​жести труда такие перерывы могут составлять 5-10 % рабочего времени (нормируемое время на отдых и личные надобности, вклю​ченное в норму штучного времени).
Период снижения работоспособности наступает в результате нарастающего утомления и проявляется в снижении производитель​ности труда, замедлении темпа работы, ухудшении функциональ​ного состояния работающего. Для сокращения продолжительности

Период устойчивой работоспособности наиболее продолжи​тельный по времени и может достигать в каждой из двух частей ра​бочей смены 2-3 часа и более. Для него характерен высокий и ста​бильный темп выполнения работы, относительно низкая степень напряженности физиологических функций человека. Для макси​мально длительного поддержания рабочего в таком состоянии не​обходимо обеспечить четкую организацию трудового процесса и вводить кратковременные перерывы для переключения в орга​низме процессов возбуждения и торможения. В зависимости от тя​жести труда такие перерывы могут составлять 5-10 % рабочего времени (нормируемое время на отдых и личные надобности, вклю​ченное в норму штучного времени).
Период снижения работоспособности наступает в результате нарастающего утомления и проявляется в снижении производитель​ности труда, замедлении темпа работы, ухудшении функциональ​ного состояния работающего. Для сокращения продолжительности  этого периода необходимо правильно определить время начала обеденного перерыва, его длительность, вводить регламентиро​ванные перерывы перед началом наступления этой фазы, с тем что​бы максимально оттянуть время наступления усталости.
На эффективность труда оказывает влияние и суточный физио​логический ритм работающего. Физиологические функции чело​века в течение суток меняются в строго определенном порядке. Это обусловливает неодинаковую реакцию организма человека на физическую и нервно-психологическую нагрузку в разное время суток, что приводит к определенным колебаниям работоспособно​сти и производительности труда.
Организм человека не одинаково реагирует на физическую и нервно-психическую нагрузку в разное время суток. При прочих равных условиях предпочтительней являются утренние и дневные часы, которым предшествует полноценный ночной отдых. Они совпадают со временем наибольшей биологической активности. В вечерние и особенно в ночные часы физиологические процессы замедляются. Поэтому оптимальным является двухсменный ре​жим работы предприятия. При невозможности прерывать техноло​гический процесс (трехсменный режим) продолжительность ноч​ной смены должна быть меньше дневной, длительнее и регламен​тированные перерывы на обед и отдых.
Работоспособность человека подвержена изменениям и в тече​ние недели. Как показали исследования, здесь также имеет место период врабатываемости, устойчивой работоспособности и ее сни​жения (рис. 6). После выходных дней работоспособность должна восстановиться. Наиболее производительными являются второй, третий и четвертый дни недели.
При разработке режимов труда и отдыха необходимо руково​дствоваться следующими общими правилами:
•   рациональное чередование работы и отдыха как одно из средств предупреждения утомления должно проводиться на всех работах;
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•   при совершенствовании режимов работы и отдыха требуется учитывать воздействие условий труда на организм человека, его работоспособность;

· регламентированный отдых эффективнее, чем беспорядочные перерывы в работе, устанавливаемые по усмотрению работаю​щих. Случайные простои из-за недостатков в организации тру​да и производства не могут считаться полноценным отдыхом, так как вызывают нарушения рабочего динамического стерео​типа и отрицательные эмоции;

· содержание отдыха и его продолжительность должны быть подчинены одной цели — максимальному снижению утомле​ния и обеспечению высокой и устойчивой работоспособности на протяжении рабочего дня (смены).

Несмотря на многообразие выполняемых работ и различный уровень условий труда на рабочих местах в структурных подразде​лениях, отмечаются сходные изменения в динамике работоспособ​ности людей в течение рабочего дня. Время регламентированных перерывов должно определяться на основе интегрального показа​теля, полученного в результате проведения аттестации рабочих мест по условиям труда. Общая продолжительность этих переры​вов в расчете на смену может рассчитываться двумя методами:

1) на основе показателя условий труда в баллах, определенного при оценке интегрального показателя тяжести труда:
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                                                       (5.2)
где  Тотд — общее время на регламентированные перерывы;
        X — показатель условий труда, который определяется в баллах на основании их количественной оценки.

2) на основе показателя утомляемости в относительных едини​цах, определенного по методике физиологических исследований:
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(5.3)
где У — показатель утомления, который определяется в относитель​ных единицах на основе интегральной оценки работоспособ​ности по данным физиологических исследований по сле​дующей формуле:
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(5.4)

где Ит — интегральная балльная оценка тяжести труда на рабочем месте.

Регламентированные перерывы включают перерыв на обед и кратковременные перерывы на отдых. Обеденный перерыв необ​ходим не только для принятия пищи, но и для снятия или ослабле​ния утомления, накопившегося в течение первой половины рабо​чего дня. Эффективность этого перерыва зависит от правильного установления времени его начала, продолжительности и организа​ции. Перерыв на обед целесообразно устанавливать в середине ра​бочего дня или с отклонением в пределах ±30 минут. Продолжи​тельность перерыва должна составлять 0,5-1 час, что обусловлива​ется временем, необходимым для приема пищи, частичного снятия утомления и восстановления работоспособности.
Кратковременные перерывы на отдых предназначены для умень​шения утомления, развивающегося в течение работы, и для лич​ных надобностей. Время перерывов в отличие от обеденного пере​рыва, является частью рабочего времени и учитывается при норми​ровании труда. Они устанавливаются как для всего коллектива структурного подразделения, так и для каждого рабочего. Общий перерыв в виде производственной гимнастики, проводимой в течение 10 минут, дает возможность предупредить переутомление и повы​сить работоспособность. Перерывы на отдых и личные надобно​сти, включаемые в норму штучного времени позволяют рабочим не только удовлетворить естественные потребности, но и поддержать  устойчивую работоспособность. Согласно действующим нормати​вам продолжительность этих перерывов находится в пределах 4-9 % от оперативного времени.

В основе активного отдыха лежит эффект И.М. Сеченова, суть которого состоит в том, что утомленные мышцы лучше и быстрее восстанавливают работоспособность не при полном покое, а при работе других мышечных групп, которые до этого бездействовали. Пассивный отдых целесообразен только при тяжелых физических работах, а также при работах, связанных с постоянным хождением.
В качестве активного отдыха на работах с вынужденным тем​пом и ритмом (поточно-конвейерный тип организации производ​ственного процесса) применяется перемена рабочих мест и, соот​ветственно, выполняемых операций. Если нет жесткой регламен​тации темпа, ритма и последовательности выполнения операций, смена формы деятельности обеспечивается распределением работ различной сложности и содержания по часам смены.

Для снятия нервного напряжения хорошо зарекомендовали себя комнаты психологической разгрузки. При устройстве такой комнаты особое внимание уделяется ее оборудованию и интерьеру: мягкие кресла с подлокотниками и высоким подголовником, в которых можно удобно расположиться, полулежа, и подставками для ног; рабочее место оператора, оснащенное магнитофоном и набором записей с музыкальными программами. Цветосветовой интерьер комнаты в сочетании с воздействием музыки оказывает положи​тельное, успокаивающее воздействие на эмоциональное состояние и тонус нервной системы человека. Общая продолжительность се​анса психологической разгрузки не должна превышать 18-20 мин, чтобы не нарушить рабочий динамический стереотип и не деавтоматизировать систему трудовых рефлексов.

Основные термины и понятия
условия труда • категории тяжести условий труда • карты условий труда • микроклимат • нормальные условия труда • неблагоприят​ные условия труда • работоспособность

Контрольные вопросы и задания

1.  Какие группы факторов формируют условия труда на рабочем месте?
2.  Что понимается под нормальными, допустимыми и неблагоприятными условиями труда?
3.  Раскройте сущность пограничного и патологического состояния ор​ганизма работника.
4.  Какие критерии используют для оценки условий труда?
5.  Чем характеризуются категории тяжести труда?
6.  Раскройте сущность комплексной оценки условий труда.
7.  Какие цели и задачи стоят перед аттестацией рабочих мест по условиям труда?
8.  Что представляет собой карта условий труда на рабочем месте?
9.  Какими принципами следует руководствоваться при проектировании режимов труда и отдыха?
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6.
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6     Сущность нормирования труда. Структура норм времени

6.1. Содержание и цели нормирования труда

Нормирование труда — это вид деятельности по управлению производством, задача которого — контроль за мерой труда путем определения необходимых затрат труда и его результатов, а также соотношением между численностью работающих и используемы​ми орудиями труда.
Нормирование труда представляет собой процесс установления величины затрат рабочего времени в виде нормы труда на выпол​нение определенной работы при наиболее рациональных для дан​ного производства организационно-технических условиях. Оно явля​ется важнейшим звеном технологической и организационной под​готовки производства, оперативного управления.
Нормирование труда связано с проектированием технологиче​ских и трудовых процессов. Оно включает: анализ производства, выбор оптимальной технологии и организации труда, проектиро​вание режимов работы оборудования, приемов и методов труда, систем обслуживания рабочих мест, режимов труда и отдыха; рас​чет норм в соответствии с особенностями технологического и тру​дового процессов, их внедрение и последующую корректировку по мере изменения организационно-технических условий.
Нормирование труда — важная часть работы по интенсифика​ции производства, его планированию и организации, оплате труда, стимулированию роста производительности труда и эффективно​сти производства.

Нормы труда используются для планово-организационных рас​четов на предприятии. На основе норм времени, выработки, обслу​живания, численности, управляемости составляются бизнес-планы, планируются объемы производства цехов и участков, рассчитыва​ются загрузка оборудования, численность работников, тарифная часть заработной платы, затраты труда в себестоимости продук​ции; разрабатываются календарно-плановые нормативы (размеры партий, длительность производственных циклов, объемы незавер​шенного производства). Нормы времени служат также основой технической подготовки производства, согласования взаимодейст​вия цехов, бригад и отделов.
Нормирование труда используется для рационализации трудо​вых процессов, планирования и учета затрат на рабочую силу. Оно является одним из средств синхронизации работы на различных рабочих местах, производственных участках, обеспечения равно​мерности и ритмичности производственного процесса.
Нормы труда — элемент организации заработной платы. Вы​полнение норм является условием получения заработка, соответст​вующего тарифу или окладу, установленному для данного работ​ника. Нормы выработки (или времени), как и тарифные ставки, входят в структуру сдельных систем заработной платы и оказыва​ют непосредственное воздействие на уровень сдельных расценок и размер заработной платы.
Нормы в структурном отношении неоднородны. Они состоят из ряда элементов, которые формируются различными методами и оказывают влияние на размер заработной платы. Поэтому изуче​ние структуры норм труда, методов их установления имеет боль​шое значение не только для определения их влияния на уровень интенсивности труда и методы его повышения, но и для исследова​ния заработной платы, ее структуры и факторов, воздействующих на ее формирование.
По мере развития рыночных отношений, распространения раз​личных форм собственности возрастает роль социальной направ​ленности нормирования труда. Решение главной социальной задачи  связано с развитием интеллектуальных и профессиональных способ​ностей человека, наиболее полным использованием его трудового и творческого потенциала, с сохранением здоровья и достижением удовлетворенности трудом. На выполнение этих задач нацелена гуманизация труда, которая позволяет наиболее полно приспособить производство к человеку, обеспечить высокую содержательность труда, соответствующую квалификации работника, и его активное участие в решении производственных задач.
Программы гуманизации труда, реализуемые в развитых стра​нах, включают меры, направленные:
•   на обогащение содержания труда путем совмещения функций работников основного и вспомогательного производств;
•   обеспечение контроля качества продукции;
•   предоставление возможности в процессе труда переходить с од​ного рабочего места на другое, чтобы исключить монотонность труда;
•   группировку нескольких разновидных, кратковременных опе​раций;
•   развитие коллективных форм организации труда, демократиза​цию структур управления.
Нормы труда в виде норм выработки, нормированных зада​ний, характеризующих соотношение между затратами и результа​тами труда, являются нормами его эффективности, показателем производительности труда. Поэтому они выступают в качестве ос​новы стимулирования роста производительности труда и эффек​тивности производства.
Поскольку все системы стимулирования в конечном счете по​строены на сопоставлении фактических и нормативных затрат, обоснованность норм является важнейшим условием эффективной производственной деятельности. Путем сравнения нормативных и фактических затрат оцениваются достижения каждого участника производства. При использовании норм труда в качестве эталонов для таких сравнений можно исключить влияние на результаты труда факторов, не зависящих от усилий работников. 
Таким образом, нормы труда могут использоваться в целях:
•   определения трудоемкости отдельных видов продукции и не​обходимых затрат труда на выполнение производственной про​граммы (задания);
•   установления количественных пропорций между отдельными видами специализированного труда различного качества, обес​печивающих правильную расстановку и более рациональное использование работников по профессиям и квалификации;
•   расчета производственных мощностей предприятий, строек, хозяйств и их подразделений;
•   определения путей использования внутрипроизводственных ре​зервов повышения производительности труда;
•   оценки экономической эффективности внедрения новой техни​ки, конструкторских, технологических и организационных ре​шений вопросов рационализации производства, установления физиологически обоснованных регламентов работы и режимов труда и отдыха;
•   соизмерения затрат труда отдельных работников производст​венных коллективов (бригад), установления степени их уча​стия в совместной работе и права на вознаграждение (оплату). Новые условия хозяйствования требуют существенного изме​нения содержания экономической работы на предприятии, в том числе и организации нормирования труда, которая должна обеспе​чивать:
•   максимальный охват нормами труда различных видов работ, связанных с проектированием и изготовлением продукции, об​служиванием и управлением производства;
•   высокое качество норм и нормативов, их максимальное при​ближение к уровню необходимых затрат;
•   нормальную интенсивность труда работников с целью сохра​нения их длительной работоспособности и здоровья;
•   широкое применение методов прямого нормирования, позво​ляющих определять трудоемкость работ и нормированных за​даний, устанавливать оптимальную загрузку работников, более широко использовать прогрессивные формы морального и материального стимулирования труда; 

•  формирование единой системы нормирования труда, главным элементом которой должны быть нормы и нормативы, охваты​вающие весь комплекс технологических процессов.
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6.2. Функции и объекты нормирования труда

Объектом нормирования труда является трудовая деятель​ность человека по осуществлению производственного процесса, обеспечивающего превращение сырья, материалов, полуфабрикатов в готовую продукцию. Все виды технологических процессов на пред​приятии могут осуществляться лишь в результате труда его работ​ников. Трудовые процессы различаются по характеру предмета труда, продукта труда, функциям работников, степени участия че​ловека в воздействии на предмет труда. Поэтому объектом нормиро​вания труда являются ручные, машинно-ручные, автоматизирован​ные, информационные (характерные для руководителей, специа​листов, технических исполнителей), индивидуальные и коллективные трудовые процессы.
Нормы труда выполняют ряд важных функций. Нормирование, учитывая необходимые затраты на ту или иную операцию (работу) в определенных организационно-технических условиях, устанав​ливает меру труда в виде норм, позволяющих определить степень участия каждого работника в создании конечного продукта. С пе​реходом к рыночной экономике эта функция выходит за рамки го​сударственного регулирования и становится прерогативой пред​приятий. Использование прогрессивных норм трудовых затрат для каждого из них, независимо от форм собственности, является од​ним из важнейших условий экономического благополучия и обес​печения конкурентоспособности продукции. Существует тесная связь между эффективностью использования труда и общими эко​номическими результатами работы предприятий, что определяет  актуальность установления норм труда, отражающих необходи​мые затраты в существующих условиях. Это позволяет достичь оп​тимальных удельных трудовых затрат на единицу продукции, что способствует соответствующему снижению удельных затрат дру​гих видов производственных ресурсов.

Нормирование труда является основой внутрипроизводствен​ного текущего планирования. С помощью норм рассчитываются производственные программы цехов, участков, плановые задания для отдельных рабочих мест, определяется количество оборудова​ния и плановое использование производственной мощности участ​ков, цехов и предприятия в целом. Исходя из трудовых норм, ис​числяется плановая трудоемкость изготовления деталей и изделия в целом, а на этой основе — необходимая численность работников, фонд заработной платы, себестоимость продукции, календарно-плановые нормативы (размеры партий, длительность производствен​ных циклов, объемы незавершенного производства).
В условиях рыночных отношений в рамках этой функции ре​шаются и перспективные стратегические задачи, такие как сравни​тельная оценка трудовых затрат с затратами конкурентов, выявле​ние возможностей их снижения, оценка экономической эффектив​ности мероприятий организационно-технического характера. Для реализации данных направлений необходимы прогрессивные нор​мативная и информационная базы.
Нормы труда являются основой рациональной организации труда и производства. В процессе расчета норм находится оптимальный вариант последовательности выполнения операции (работы), пла​нировки рабочего места, системы его обслуживания. Тем самым оптимизируется организация труда. При проектировании поточ​ных линий и участков, исходя из затрат времени на выполнение от​дельных операций, рассчитывается необходимое количество обо​рудования, рабочих, оптимизируется их загрузка во времени, опре​деляется длительность производственного цикла. ,
Одним из критериев рациональности трудовых процессов высту​пает их трудоемкость, которую определяют на основании установленных норм времени. Выполняя функцию оценки эффективности трудовых процессов, технически обоснованные нормы затрат труда являются критерием, позволяющим определить и оценить количе​ственно имеющиеся резервы повышения производительности тру​да на рабочих местах. В этом качестве они учитывают наиболее прогрессивную технологию, оснащение рабочего места высоко​производительным оборудованием, приспособлениями и инстру​ментом.
При расчете такой нормы учитывают наиболее рациональные методы и приемы труда рабочего, высокий уровень обслужива​ния рабочих мест, нормальную интенсивность и условия труда. Внедрение норм времени сопровождается сопоставлением фак​тических организационно-технических условий с предусмотрен​ными технически обоснованными, выявлением и устранением отклонений.
Нормы труда определяют меру вознаграждения за труд. При повременной системе оплаты труда величина заработной платы определяется в соответствии с тарифной ставкой (окладом) и отра​ботанным временем. Однако обязательным условием рациональ​ной организации такой системы оплаты является наличие норм, определяющих необходимый результат труда работника (коллек​тива), то есть оплачивается не время пребывания работника на предприятии, а выполненная им работа в необходимом количестве и требуемого качества. Еще большая зависимость между нормой труда и заработком наблюдается при сдельной оплате труда. Рас​ценка, по которой производится оплата за выполненную работу, определяется умножением тарифной ставки разряда работы на норму времени.
Новые возможности для реализации этой функции открылись с расширением прав предприятий, которые в настоящее время мо​гут устанавливать тарифные ставки и решать многие вопросы оп​латы труда, выходя за рамки централизованно установленных та​рифных ставок, окладов, размеров премиальных выплат и доплат за неблагоприятные условия труда. Сегодня отпала необходимость регулирования уровня заработной платы путем завышения норм времени, что позволяет вводить технически обоснованные нормы, отражающие необходимые затраты времени для всех категорий ра​ботников, устанавливать их оптимальную численность.
Нормирование труда выполняет функцию рационализации про​изводственных и трудовых процессов. Используемые в нормиро​вании методы изучения затрат рабочего времени позволяют выявить существующие недостатки в организации производства и разрабо​тать мероприятия по их устранению. Посредством наблюдений за выполнением операции (работы) на конкретном рабочем месте вы​являются недостатки применяемых методов и приемов труда, про​водится их совершенствование (на основе проектирования рацио​нальной структуры операции, очередности выполнения приемов, действий и движений), а также внедрение предложений по рацио​нализации производственных и трудовых процессов.
Технически обоснованные нормы обеспечивают нормальную интенсивность труда, позволяющую длительное время сохранять высокую работоспособность, производительность и интенсивность  труда в течение рабочей смены, а также воспроизводство рабочей силы. Это достигается применением разработанных нормативов и норм, при расчете которых учитывается психофизиологически допустимый уровень интенсивности труда или темпа работы, ха​рактеризующийся оптимальным уровнем функционирования орга​низма, воспринимаемым исполнителями как наиболее удобный, не требующий специальных усилий, напряжения для ускорения или замедления движений.
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6.3. Виды норм труда и их обоснование

Главным признаком классификации норм труда является их со​держание. С учетом этого признака различают: нормы затрат и ре​зультатов труда (их структура приведена на рис. 7); нормы соотно​шений между численностью работников и количеством единиц оборудования (нормы обслуживания, нормы управляемости, нор​мы соотношений численности); нормы условий труда (санитар​но-гигиенических и эстетических).
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[image: image29]Рис. 7.   Классификация норм затрат и результатов труда
Нормы можно классифицировать по уровню дифференциации производственных процессов (нормы на отдельные операции, ста​дии производственного процесса и на процесс в целом); по элемен​там, входящим в состав изделий (на деталь, на комплекс деталей, узел, изделие); по сфере применения (местные, отраслевые, межот​раслевые); по периоду действия (временные, условно-постоянные, разовые, сезонные); по методу установления (технически обосно​ванные, опытно-статистические).
На предприятиях используется система норм труда, отражаю​щих различные стороны трудовой деятельности. Наиболее широ​кое применение получили нормы времени, обслуживания, числен​ности, управляемости, выработки, результатов труда.
Норма времени (Нвр) — это величина затрат рабочего времени, устанавливаемая для выполнения единицы работы работнику или бригаде соответствующей квалификации в определенных органи​зационно-технических условиях. Норму времени, установленную на операцию или единицу изделия, называют нормой штучного времени.
Норма обслуживания (Нобс) — это количество производствен​ных объектов (единиц оборудования, рабочих мест и т.д.), которые работник или бригада соответствующей квалификации обязаны обслужить в течение единицы рабочего времени в определенных организационно-технических условиях. Такие нормы применяют​ся для нормирования труда основных рабочих-многостаночников, а также вспомогательных рабочих. Например, для наладчика нормой обслуживания является количество закрепленных за ним станков.
Норма времени обслуживания (Н 0) — это количество вре​мени, необходимое в определенных организационно-технических условиях для обслуживания в течение смены единицы оборудова​ния, 1 м производственной площади и т.д.
Норма численности (Нч) — это установленная численность работников определенного профессионально-квалификационного состава, необходимая для выполнения конкретных производствен​ных функций или объема работ в определенных организацион​но-технических условиях.
Норма управляемости (Нупр) определяет количество работни​ков, которое должно быть непосредственно подчинено одному ру​ководителю.
Нормы результатов труда:
Норма выработки (Нвыр) — это установленный объем работы, который работник или бригада соответствующей квалификации обязаны выполнить в единицу рабочего времени в определенных организационно-технических условиях. Таким образом, норма вы​работки является величиной, обратно пропорциональной норме времени. Она устанавливается, как правило, в массовом и крупно​серийном производстве, где на каждом рабочем месте выполняется одна или несколько операций.
По своему содержанию близка к норме выработки другая норма результатов труда — нормированное задание. Под ним понимают установленный состав и объем работ, который должен быть вы​полнен одним или группой работников за определенный период времени (смену, месяц).
Применение конкретного вида норм зависит от условий произ​водства, характера труда и других факторов. Однако основным ви​дом норм являются нормы времени, так как рабочее время является всеобщим измерителем количества затрачиваемого труда. Затраты рабочего времени положены в основу расчета норм выработки, об​служивания и численности.
Нормы, определенные опытно-статическим методом, то есть установленные с учетом опыта нормировщика или мастера либо на основе аналогичных работ, без изучения и анализа производствен​ных возможностей, технических и экономических расчетов, отно​сятся к опытно-статическим.
Под технически обоснованной нормой понимается норма, ус​тановленная инженерно-экономическим расчетом, на основе про​ектирования рационального технологического процесса и организа​ции труда, предусматривающая эффективное использование средств производства и самого труда.
Технически обоснованная норма, определяя затраты времени на выполнение работ при оптимальных условиях, является эталоном высокоорганизованного производства. При использовании таких норм трудовой процесс организуется и планируется в единстве с техникой и технологией. Несмотря на свое название, эти нормы обосновываются не только с технической, но и экономической, психофизиологической и социальной стороны. Таким образом, технически обоснованные нормы отражают:

•   рациональный технический процесс, то есть применение эко​номически целесообразных для данных производственных ус​ловий технологических методов, оборудования, инструментов, режимов работы и т.д.;
•   рациональную организацию труда, то есть применение эконо​мически целесообразных форм организации труда, отвечаю​щих конкретным особенностям производства;
•   выполнение работ исполнителями соответствующей квалифи​кации, уровень производительности которых выше средней производительности рабочих, занятых на аналогичных рабо​тах, но ниже достигнутой отдельными рабочими рекордной производительности;
•   оптимальные условия труда на рабочем месте;
•   высокую содержательность труда, его творческий характер. 

Свою организующую и мобилизующую роль нормы труда могут
выполнять лишь тогда, когда они всесторонне обоснованы и учиты​вают реальные возможности техники, передовой опыт производства, психофизиологические и социальные факторы. Эти факторы мож​но разделить на зависящие от производства и от исполнителя рабо​ты. К первой группе относятся характеристики предметов труда, оборудования, технологического процесса, организации производ​ства, управления и труда, санитарно-гигиенические и общие эсте​тические условия. Вторая группа характеризует культурно-техни​ческий и профессиональный уровень работников, антропометри​ческие и психофизиологические данные исполнителей.
В зависимости от направленности воздействия различают тех​нические, организационные, психофизиологические, экономиче​ские, социальные факторы.
К техническим факторам относят параметры технологического процесса, оборудования, инструмента, приспособлений, а также ха​рактеристики системы обслуживания оборудования и рабочих мест, которые иногда включают в группу организационных факторов.
Под психофизиологическими факторами следует понимать по​казатели, характеризующие влияние трудового процесса на орга​низм работающих: затраты их энергии, степень утомления и т.п.
К экономическим факторам относят степень использования обо​рудования и фонда рабочего времени.
Социальные факторы включают содержательность труда, его разнообразие, наличие в нем творческих элементов, характер взаи​моотношений в трудовых коллективах.
Комплексное обоснование норм труда предполагает анализ тех​нических, организационных, психофизиологических, экономических и социальных факторов.
Техническое обоснование обеспечивает эффективное исполь​зование технических и технологических возможностей производ​ства и применяемых предметов труда.
Организационное производится на основе современных мето​дов организации производства и труда.
Экономическое обоснование направлено на повышение эффек​тивности использования рабочей силы в течение определенного времени при различных вариантах выполнения той же работы. На​пример, более полная загруженность работника может быть дос​тигнута путем увеличения зон обслуживания, выполнения больше​го числа функций, совмещения нескольких профессий и т.д.
При установлении норм труда необходимо иметь в виду не только получение максимального эффекта при минимальных за​тратах труда, но и сохранение работоспособности человека на более продолжительный период. На интенсивность труда влияет множе​ство факторов, в том числе тяжесть работы, ее темп, освещенность рабочего места, температура, шум, поза работающего, монотон​ность и др.
Сущность психофизиологического обоснования норм заключа​ется в выборе оптимального варианта трудового процесса и усло​вий, обеспечивающих нормальные физические, нервные и психи​ческие нагрузки, рациональный режим труда и отдыха, позволяю​щий сохранить здоровье и высокую работоспособность.

Социальное обоснование норм труда направлено на то, чтобы при обеспечении экономии труда одновременно повысить его со​держательность, снизить монотонность, расширить возможности для самостоятельного творчества в труде.
Допустимыми являются такие варианты норм труда и его орга​низации, при которых соблюдаются ограничения по необходимому производственному результату, санитарно-гигиеническим, психо​физиологическим и социальным условиям труда работников.
Оптимальными являются такие варианты норм труда и его ор​ганизации, при которых суммарные затраты, необходимые для по​лучения требуемого результата, минимальны.
Учет темпа и опыта работы — специфическая черта зарубеж​ного опыта нормирования труда, служит одним из главных спосо​бов его интенсификации. Введение учета темпа труда связано с тем, что предприниматели были вынуждены, по крайней мере формально, отказаться от предложенного ранее Ф. Тэйлором способа установ​ления норм на основе изучения затрат времени наиболее ловких, сильных и искусных рабочих. Вместо этого проводятся хронометражные наблюдения за так называемым «средним» рабочим. Но поскольку это понятие не столько реальное, сколько среднестати​стическое, то практически хронометрируется труд не одного, а груп​пы рабочих. В качестве исходной величины для установления нормы берется среднеарифметическое значение, полученное в результате наблюдений, которое корректируется с учетом оценки темпа работы. Впервые метод учета темпа работы был предложен Ш. Бедо. Сего​дня он применяется практически во всех развитых странах.



к содержанию
6.4. Классификация затрат рабочего времени

Для анализа и рационализации трудового процесса, разработки норм затрат труда необходимо тщательно изучить затраты рабоче​го времени исполнителя и времени использования оборудования. Затраты времени классифицируются исходя из отношения к элементам производственного процесса: предмету труда, работнику и оборудованию. Рабочее время для исполнителя работ подразде​ляется на время работы (в течение которого рабочий выполняет ту или иную предусмотренную или не предусмотренную производст​венным заданием работу) и время перерывов (в течение которого рабочий не трудится).
Время работы по выполнению производственного задания со​стоит из следующих видов затрат рабочего времени:
1.  Подготовительно-заключительное время (Тт) — это время, затрачиваемое рабочим на подготовку к выполнению заданной ра​боты и действия, связанные с ее окончанием. К этому виду отно​сится время: получения производственного задания, инструментов, приспособлений и технологической документации; ознакомления с работой, технологической документацией, чертежом; получения инструктажа о порядке проведения работы; наладки оборудования на соответствующий режим работы; пробной обработки детали на станке; снятия приспособлений, инструмента, сдачи готовой про​дукции, технологической документации и чертежей. Особенно​стью этой категории затрат времени является то, что их величина не зависит от объема работы, выполняемой по данному заданию, то есть это единовременные затраты на партию изготавливаемой продукции. Поэтому в крупносерийном и массовом производстве в расчете на единицу продукции оно незначительно по величине и обычно при установлении норм не учитывается.
2.  Оперативное время (Т0П) — это время, затрачиваемое непо​средственно на выполнение заданной работы (операции), повто​ряемое с каждой единицей или определенным объемом продукции или работ. Оно подразделяется на основное и вспомогательное время.
2.1.   Основное время (Т0) — это время, затрачиваемое рабочим на действия по качественному и количественному изменению пред​мета труда, его состояния и положения в пространстве.
2.2.  Вспомогательное время (Гв) — это время, затрачиваемое рабочим на действия, обеспечивающие выполнение основной работы. Оно повторяется либо с каждой обрабатываемой единицей продукции, либо с определенным ее объемом. К вспомогательному относится время: на загрузку оборудования сырьем и полуфабри​катами; выгрузку и съем готовой продукции; установку и закрепле​ние деталей; открепление и снятие детали; перемещение предмета труда в пределах рабочей зоны; управление оборудованием; переме​щение отдельных механизмов оборудования; перестановку рабочего инструмента, если это повторяется с каждой единицей продукции; контроль за качеством изготовляемой продукции; передвижение (переходы) рабочего, необходимые для выполнения операций и др.

3.  Время обслуживания рабочего места (Гобс) — это время, за​трачиваемое рабочим на уход за рабочим местом и поддержание его в состоянии, обеспечивающем производительную работу в те​чение смены. В машинных и автоматизированных производственных процессах это время подразделяется на время технического и орга​низационного обслуживания.
3.1.  Время технического обслуживания (Гтех) — это время, за​трачиваемое на уход за рабочим местом, оборудованием и инстру​ментом, необходимым для выполнения конкретного задания. К не​му относятся затраты времени на заточку и замену изношенного инструмента, регулировку и подналадку оборудования в процессе работы, уборку отходов производства и др.
3.2.  Время организационного обслуживания (Т ) — это вре​мя, затрачиваемое на поддержание рабочего места в необходимом состоянии в течение смены. Оно не зависит от особенностей кон​кретной операции и включает затраты времени: на прием и сдачу смены; раскладку в начале и уборку в конце смены инструмента, документации и других необходимых для работы материалов и предметов; перемещение в пределах рабочего места тары с заго​товками или готовыми изделиями; осмотр, опробование, чистку, мойку, смазку оборудования и др.
4.  В механизированном и автоматизированном производстве значительный удельный вес в оперативном времени занимает время, затрачиваемое рабочим на наблюдение за работой оборудования. Оно может быть активным и пассивным.
4.1.  Время активного наблюдения за работой оборудования (Га н) — это время, в течение которого рабочий внимательно следит за работой оборудования, ходом технологического процесса, со​блюдением заданных параметров, чтобы обеспечить необходимое качество продукции и исправность оборудования. В течение этого времени рабочий не выполняет физической работы, но присутст​вие его на рабочем месте необходимо.
4.2.  Время пассивного наблюдения за работой оборудования (ТП н) — это время, в течение которого нет необходимости в посто​янном наблюдении за работой оборудования или технологическим процессом, но рабочий осуществляет его из-за отсутствия другой работы. Время пассивного наблюдения за работой оборудования должно быть предметом особо внимательного изучения, так как его сокращение или использование для выполнения другой необ​ходимой работы является существенным резервом повышения про​изводительности труда.
5.  При анализе затрат рабочего времени по обслуживанию обо​рудования и расчете норм времени выделяют перекрываемое и не-перекрываемое время.
5.1.  Перекрываемое время — это время выполнения рабочим трудовых приемов в период автоматического времени работы обо​рудования. Перекрываемым может быть основное (активное на​блюдение) и вспомогательное время, а также время, относящееся к другим видам затрат рабочего времени.
5.2.  Неперекрываемое время — это время выполнения вспомо​гательных работ и работ по обслуживанию рабочих мест при оста​новленном оборудовании.
6.  Рабочее время включает также время работы, не преду​смотренной производственным заданием (Гн 3), — время, затрачи​ваемое работником на выполнение случайной и непроизводитель​ной работы. Оно не включается в норму штучного времени.
6.1. Время выполнения случайной работы (Тср) — это время, затраченное на выполнение работы, не предусмотренной произ​водственным заданием, но вызванной производственной необходимостью (например, транспортировка готовой продукции, вы​полняемая вместо вспомогательного рабочего).
6.2. Время выполнения непроизводительной работы (Тпр) — это время, затрачиваемое на выполнение работы, не предусмотрен​ной производственным заданием и не вызванной производствен​ной необходимостью (например, время исправления производст​венного брака).
Выполнение непроизводительных и случайных работ не обес​печивает прироста продукции или улучшения ее качества и не включается в норму штучного времени. Эти затраты должны стать предметом особого внимания, так как их сокращение является ре​зервом повышения производительности труда.
Время перерывов в работе подразделяется на время регламен​тированных и нерегламентированных перерывов.
Время регламентированных перерывов в работе включает в се​бя время перерывов, обусловленных технологией и организацией производственного процесса (ТП т), например перерыв в работе ма​шиниста крана во время строповки рабочими поднимаемого груза. К этой категории относится также время на отдых и личные надоб​ности (Готл).
Время нерегламентированных перерывов в работе — это время перерывов, вызванных нарушением нормального течения произ​водственного процесса. Оно включает в себя время перерывов, вы​званных недостатками в организации производства (Тп н п): несвое​временной подачей на рабочее место материалов, сырья, неисправ​ностью оборудования, перебоями в подаче электроэнергии и т.д. — и время перерывов в работе, вызванных нарушениями трудовой дисциплины (Гпн д): опоздание на работу, отлучки с рабочего мес​та, преждевременный уход с работы и т.д.
При анализе затрат рабочего времени с целью выявления и по​следующего устранения потерь и их причин все рабочее время подразделяется на производительные затраты и потери. Первые включают в себя время работы по выполнению производственного задания и время регламентированных перерывов. Эти затраты являются объектом нормирования и входят в структуру нормы времени. К потерям рабочего времени относится время выполнения непро​изводительной работы и время нерегламентированных перерывов. Эти затраты являются объектом анализа с целью их устранения или максимального снижения.


к содержанию
6.5. Структура нормы времени

В норму времени включают только необходимые затраты, к ко​торым относят подготовительно-заключительное время Тт, опера​тивное время Т0П, время обслуживания рабочего места Тобс, время на отдых и личные надобности Тотд и время регламентированных перерывов, вызванных технологией и организацией производст​венного процесса Тп т (рис. 8). Все составные части нормы времени определяются в одних и тех же единицах. Расчетная формула нор​мы штучно-калькуляционного времени (Ншт) может быть выраже​на как сумма затрат времени:
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Общая расчетная формула штучного времени (Тшт) может быть представлена в следующем виде:
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При выпуске продукции отдельными сериями (партиями) под​готовительно-заключительное время устанавливается на всю пар​тию, так как оно не зависит от количества однородной продукции, изготовляемой по определенному заданию. При этом в качестве полной нормы времени на изготовление единицы изделия устанав ливается норма штучно-калькуляционного времени (Тштк) по формуле
где п — количество изделий в партии.
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[image: image31]Рис. 8.   Структура нормы времени

При определении продолжительности отдельных элементов нор​мы времени учитываются следующие факторы: тип производства, характер технологического и трудового процесса, число станков, обслуживаемых одним рабочим, число деталей, обрабатываемых за один цикл (операцию), периодичность повторения и длитель​ность производственного процесса.
В зависимости от типа производства расчетная формула штуч​ного времени с учетом дифференциации ее элементов может быть выражена следующим образом:
1) В условиях массового и крупносерийного производства при нормировании на машинно-ручных работах
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(6.4)
где Торг, Тотд — соответственно время организационного обслуживания рабочего места, время на отдых и личные надобности, выраженные в % к оперативному времени; 

Тат — время перерывов, обусловленных технологией и орга​низацией производства, выраженное в % от оператив​ного времени;

Ттех — время технического обслуживания рабочего места, выра​женное в % к основному времени. 

2) В условиях серийного и мелкосерийного производства штуч​ное время при нормировании на машинно-ручных работах опреде​ляется по формуле
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(6.5)
где То6с — общее время обслуживания, определенное в % к оперативно​му времени, Гобс = Горг + Гтех.

 3) В условиях единичного производства штучное время опреде​ляется по формуле
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(6.6)
где Кп.т.о — сумма времени на обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности, выраженная в % к оперативному времени.

Во всех случаях, определяя величину вспомогательного време​ни, которую следует включать в норму времени, необходимо учи​тывать характер сочетания технологического (машинного) и тру​дового (ручного) процессов. При этом возможны три варианта та​ких сочетаний:

а) технологический и трудовой процессы выполняются после​довательно, тогда длительность выполнения и, соответственно, норма времени будут представлять собой сумму основного (техно​логического) и вспомогательного времени (при этом вспомога​тельное время может быть как ручным, так и машинным);

б)  технологический и трудовой процессы выполняются парал​лельно-последовательно, при этом часть вспомогательной (руч​ной) работы выполняется во время работы машины, то есть частично перекрывается машинным временем. С учетом этого длительность выполнения операции будет включать сумму основного и вспомо​гательного (неперекрываемого) времени;
в)  технологический и трудовой процессы выполняются парал​лельно, в этом случае вспомогательное (ручное) время полностью перекрывается машинным и, следовательно, в норму времени вспо​могательное время включаться не должно.
Эти замечания относятся не только к вспомогательному време​ни, но и к времени обслуживания рабочего места, которое также должно включаться в норму времени только в той части, в какой оно не перекрывается машинным временем.
Норма затрат труда, выраженная количеством продукции, из​готовленной в единицу рабочего времени, называется нормой вы​работки (Нв,.п), которая рассчитывается по формуле
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                      ( 6.7)
где Тсм — длительность смены.
В тех производствах, где подготовительно-заключительное время, время на обслуживание рабочего места, на отдых и личные надоб​ности нормируется на смену, норма выработки рассчитывается по формулам

[image: image34.jpg]



                                           (6.8)
[image: image142.jpg]2y

P, =izl

D3 -

i=1







   (6.9)

Норма времени и норма выработки связаны между собой об​ратной зависимостью — с уменьшением нормы времени увеличи​вается норма выработки. При этом следует отметить, что норма выработки увеличивается в большей степени, чем уменьшается
норма времени. Зависимость между этими величинами определя​ется по формулам
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где     X — процент снижения нормы времени;
          У — процент повышения нормы выработки.

Основные термины и понятия

нормирование труда • норма времени • норма выработки • норма обслуживания  •  норма численности  •  норма управляемости  • нормированное задание  • структура нормы времени • опытно-ста​тистические нормы • технически обоснованные нормы

Контрольные вопросы и задания

1.  Перечислите задачи нормирования труда на предприятии в современ​ных условиях.
2.  Какие функции выполняет нормирование труда?
3.  Какие виды норм труда используются на предприятиях?
4.  Чем отличается опытно-статистическая норма времени от техниче​ски обоснованной?
5.  Раскройте сущность комплексного обоснования норм труда.
6.  Какие виды затрат рабочего времени включает выполнение произ​водственного задания?
7.  Как определяется штучно-калькуляционное время?
8.  Как определяется штучное время?
9.  Как определяется штучное время на машинно-ручные работы в усло​виях массового производства?
10.  Как определяется штучное время на машинно-ручные работы в усло​виях серийного и мелкосерийного производства?
11.  Как определяется штучное время на работы в условиях единичного производства?
12.  Как определяется норма выработки?


к содержанию
7     Методы изучения затрат  рабочего времени и нормирования труда

7.1. Фотография и самофотография рабочего времени

Затраты рабочего времени и времени использования оборудо​вания изучаются с целью:
•   выявления их структуры и устранения потерь и непроизводи​тельных затрат путем более полного использования возможно​стей оборудования, технологии, организации труда и произ​водства;
•   выявления и оценки применяемых методов и приемов труда;
•   определения оптимального варианта содержания и последова​тельности выполнения отдельных элементов операции;
•   расчета норм и нормативов;
•   выявления причин невыполнения или значительного перевы​полнения норм.
В зависимости от назначения, количества объектов наблюде​ния, степени детализации изучаемых затрат рабочего времени при​меняются следующие виды наблюдения:
•   фотография рабочего времени;
•   самофотография;
•   хронометраж.
Фотографией рабочего времени называется изучение затрат рабочего времени или времени использования оборудования на протяжении рабочей смены или ее части с помощью детальной фиксации всех данных, характеризующих их продолжительность и структуру. Она проводится с целью:
•   выявления недостатков в организации труда и производства, приводящих к прямым потерям и нерациональным затратам ра​бочего времени, а также к простоям оборудования;
•   разработки организационно-технических мероприятий по уст​ранению выявленных недостатков;
•   изучения, обобщения и распространения передового производ​ственного опыта по использованию рабочего времени;
•   установления норм обслуживания оборудования и нормативов численности рабочих;
•   получения исходных данных для разработки нормативов под​готовительно-заключительного времени, времени обслужива​ния рабочего места, времени на отдых и личные надобности, определения оперативного времени на ручные работы в еди​ничном и мелкосерийном производствах;
•   выявления причин невыполнения или значительного перевы​полнения норм выработки отдельными рабочими.
В зависимости от формы организации труда на изучаемых рабо​чих местах и количества объектов наблюдений фотография рабочего времени может быть индивидуальной и групповой (бригадной).
Независимо от вида наблюдений проведение каждого из них состоит из следующих этапов:
•   подготовка к наблюдению;
•   проведение наблюдения;
•   обработка данных наблюдения;
•   анализ результатов и подготовка мероприятий по совершенст​вованию организации труда или установлению норм и норма​тивов.
При подготовке к наблюдению изучается: технологический про​цесс, который выполняется исполнителем или группой рабочих, являющихся объектом исследования; организация труда на рабочем месте (местах); порядок обслуживания; технические характери​стики; режимы работы и состояние оборудования. Заполняется ли​цевая сторона наблюдательного листа. Если фотография проводит​ся с целью разработки нормативов, то на этом этапе выявляются и устраняются недостатки, приводящие к прямым потерям и нера​циональным затратам рабочего времени. Только после этого при​ступают к проведению наблюдения.

Особое значение имеет правильный выбор рабочего при прове​дении наблюдений, на основе которых будут устанавливаться нор​мы или разрабатываться нормативы. При этом нормы и нормативы должны рассчитываться с учетом передовых методов и приемов труда. Интенсивность труда при их применении у разных рабочих в силу психофизиологических особенностей будет дифференциро​ваться, а норма должна предусматривать среднюю интенсивность труда рабочего, овладевшего передовыми приемами и методами труда. В связи с этим рекомендуется проводить наблюдения за ра​бочими, у которых квалификация соответствует разряду работы, стаж работы — от 4 до 20 лет и средний процент выполнения норм на данной работе.
В случае если основным назначением фотографии является вы​явление потерь рабочего времени, а также простоев оборудования, то она должна проводиться без предварительного вмешательства в существующую организацию труда и обслуживание рабочего места или оборудования. Однако для более качественного прове​дения наблюдения необходимо предварительное изучение недос​татков организации труда и обслуживания рабочего места или обо​рудования.
При использовании метода моментных наблюдений предвари​тельно разрабатывается маршрут обхода и устанавливаются фиксажные пункты, то есть места по пути следования наблюдателя, поравнявшись с которыми он должен остановиться и зафиксиро​вать, чем занят рабочий или какая работа в данный момент выпол​няется на оборудовании. В качестве фиксажных пунктов могут
быть выбраны, например, колонны около рабочих мест, станки и т.д. Определяется также необходимое число наблюдений или мо​ментов.
Важным моментом подготовки является ознакомление рабочего, за которым проводится наблюдение, мастера и бригадира с харак​тером и целями изучения затрат рабочего времени.
Перед началом наблюдения в наблюдательную карту заносятся общие сведения об обследуемом оборудовании и рабочем.
При индивидуальной фотографии рабочего времени объек​том изучения является рабочий, трудящийся на определенном ра​бочем месте. Это позволяет проводить наиболее полное и всесто​роннее изучение и измерение затрат рабочего времени.
После проведения подготовительной работы к наблюдению приступают в момент начала смены или выбранного для изучения ее отрезка. Учитывая, что рабочий может приступить к работе или ее подготовке до начала смены, наблюдатель должен прибыть на рабочее место за 10-15 минут до начала смены.
Наблюдение и измерение ведется по текущему времени. В на​блюдательном листе (табл. 7) указываются все действия исполни​теля и перерывы в работе в том порядке, в каком они происходят фактически, с одновременной фиксацией текущего времени окон​чания каждого вида затрат или потерь, которое, в свою очередь, яв​ляется началом следующего вида затрат. Особенно четко следует отличать элементы подготовительно-заключительной работы от оперативной работы и работы по обслуживанию рабочего места, а также перерывы организационно-технического характера от пе​рерывов, зависящих от рабочего.
В графе «Перекрываемое время» отмечается время выполне​ния ручной работы, которая протекает в основное (машинное) вре​мя. В графе «Фактическая выработка» указывается количество единиц выполненной работы за время наблюдения. Это позволяет при дальнейшей обработке судить о степени выполнения норм вы​работки, распределении выработки по отдельным отрезкам време​ни и равномерности темпа работы на протяжении рабочей смены.

Таблица 7
Наблюдательный лист для проведения индивидуальной фотографии рабочего времени
Лицевая сторона
	Предприятие
	БелавтоМАЗ
	Карта индивидуальной фотографии рабочего времени
	
	

	Цех
	Шасси
	

	Участок
	№3
	

	Дата "
	Смена
	Время наблюдения
	Рабочий

	23.10.99
	I
	Начало
	Конец
	Фамилия Петров П.П
	Разряд
	3

	
	
	7.50
	16.30
	Специальность; токарь
	Стаж
	5

	Наименование оборудования
	Токарно-
винторезный
станок
	Операция
	Обточить по
0
и подрезать
торец

	Модель
	1К62
	Деталь
	Валик №1051015,

	Инв. №
	1346
	Разряд работы
	4

	Состояние
	Хорошее
	Норма времени
	1,68

	Инструмент
	Набор резцов
	Норма выработки
	285 шт.

	Организация рабочего места: рабочее место организовано в соответствии с ти​повым проектом, обеспечено необходимой технологической и организацион​ной оснасткой, инструментом

	Порядок обеспечения заготовками
	Заготовки доставляются на рабочее место по гра​фику

	Порядок обеспечения инструментом
	На рабочем месте имеется комплект-резцов, при их смене рабочий получает новый комплект в ИРК

	Порядок ухода за оборудованием
	Станок обслуживает бригада наладчиков, работа​ющая на участке

	Наблюдательный лист индивидуальной фотографии рабочего времени

	№ п/п
	Что
наблюдалось
	Текущее время
	Величина
затрат
рабочего
времени, мин
	Перекры​ваемое время, мин
	Индекс
	Факти​ческая выработка

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1 2 3 4 5
	Пришел на рабочее место
Получает задание
Раскладывает инструмент
Переналажи​вает станок
Обрабатывает деталь
и т.д.
	7.00 7.04 7.10 7.24 8.30
	4 6 14
74
	
	ПЗ ПЗ ПЗ ОП
	35

	Итого
	480
	
	
	278

	Дата 02.10.03
	Смена I
	Наблюдал Сидоров А.П.


Для получения результатов с высокой степенью достоверности наблюдения должны проводиться 6-8 дней. При этом наблюдают​ся начало, середина и конец рабочей недели.
При установлении нормативов подготовительно-заключитель​ного времени и времени обслуживания рабочего места наблюде​ния рекомендуется проводить за разными исполнителями.
Обработка результатов наблюдения состоит в вычислении про​должительности затрат рабочего времени по каждой из отмечен​ных категорий путем вычитания из текущего времени каждого по​следующего замера, текущего времени предыдущего замера. По​сле этого по всем замерам в графе «Индекс» согласно принятой классификации проставляется краткое обозначение данного вида затрат или потерь рабочего времени. Дальнейшая обработка состоит в выборке и составлении сводки одноименных затрат времени (табл. 8).
Таблица 8

Группировка одноименных затрат рабочего времени
	№ п/п
	Индекс категории
затрат рабочего
времени
	Повторяе​мость затрат
	Суммарная
величина
затрат, мин
	В т.ч. перекры​ваемое " время, мин
	Удельный вес
затрат в общем
времени   
наблюдения, %

	1
	ПЗ
	5
	53
	
	11

	2
	ОП
	34
	306
	25
	64

	3
	ОБС
	8
	19
	28
	4

	4
	ОТД
	4
	32
	
	6

	5
	П.Н.П
	5
	52
	
	11

	6
	П.Н.Д
	3
	19
	
	4

	Итого
	480
	
	100


Для анализа организации труда составляется фактический и нор​мативный баланс рабочего времени (табл. 9). При составлении нормативного баланса все нерациональные затраты и прямые поте​ри рабочего времени исключаются, за счет этого увеличивается оперативное время. Подготовительно-заключительное время, вре​мя организационного и технического обслуживания, время на от​дых и личные надобности рассчитывается в процентах к получен​ному оперативному времени по соответствующим нормативам.
В результате сопоставления фактических затрат времени с нор​мативными выявляются излишние и подлежащие сокращению за​траты подготовительно-заключительного времени, времени орга​низационного и технического обслуживания, времени на отдых и личные надобности.
Далее изучаются причины, вызвавшие нерациональные и из​лишние затраты, потери рабочего времени, устанавливаются дей​ствительно необходимые затраты с учетом объема работ, который мог бы быть выполнен рабочим в течение наблюдаемого периода при отсутствии излишних затрат и потерь рабочего времени.
Таблица 9

Баланс затрат рабочего времени
	№ п/п
	Индекс категории
затрат рабочего
времени
	Фактический баланс
	Проектируемый баланс
	Излишние затраты

	
	
	мин
	%
	мин
	%
	мин
	%

	1
	ПЗ
	53
	11
	53
	11
	
	

	2
	ОП
	306
	64
	379
	79
	
	

	3
	ОБС
	19
	4
	19
	4
	
	

	4
	ОТД
	
	6
	30
	6
	2
	0,4

	5
	П.Н.П
	52
	11
	—
	—
	52
	11

	6
	П.Н.Д
	19
	4
	—
	—
	19
	4

	Итого
	480
	100
	480
	100
	73
	15


Путем сопоставления данных фактического и нормативного балансов рабочего времени определяются следующие коэффици​енты:
а) полезного использования рабочего времени: 
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(7.1)

где Тнаб — время наблюдения;
Тп.т — время технологических перерывов;

 б) полезного использования оборудования:
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(7.2)

в) потерь рабочего времени, зависящих от рабочего:
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г) потерь рабочего времени по организационно - техническим причинам:
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(7.4)
Определяется возможное повышение производительности тру​да за счет устранения потерь и нерациональных затрат рабочего времени:
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                                 (7.5)
где Т"п — оперативное время по нормативному балансу;
Тфп — оперативное время по фактическому балансу.
Анализ данных индивидуальной фотографии рабочего време​ни завершается разработкой организационно-технических меро​приятий по устранению причин, вызывающих потери рабочего времени, и совершенствованию организации и нормирования труда. Мероприятия должны быть оформлены распоряжением по цеху или включены в общезаводской план с указанием срока их выпол​нения и ответственных исполнителей.
Групповая (бригадная) фотография рабочего времени прово​дится, когда необходимо изучить затраты рабочего времени груп​пы (бригады) рабочих или использования большого количества оборудования. Основная ее цель — изучение существующих форм разделения и кооперации труда в бригаде, использования рабочего времени, загруженности членов бригады, эффективности исполь​зования оборудования. В зависимости от числа объектов наблюде​ния применяют метод непосредственных замеров, маршрутную фотографию и метод моментных наблюдений.

Метод непосредственных замеров применяется при обследо​вании небольшой группы рабочих (2-3 человека), находящихся в поле зрения наблюдателя. Порядок проведения наблюдений та​кой же, как и при индивидуальной фотографии рабочего времени, но запись затрат времени производится поочередно по каждому наблюдаемому рабочему. Началом каждого из элементов работы считается момент окончания выполнения предыдущего элемента. Наблюдательный лист (табл. 10) имеет несколько вертикальных граф (их число равно количеству наблюдаемых объектов).

Таблица 10

Наблюдательный лист
групповой фотографии рабочего времени

	№ п/п
	Наименование затрат рабочего времени
	Рабочие
	Рабочие
	Индексы

	
	
	Иванов
	Петров
	Сидоров
	Иванов
	Петров
	Сидоров
	

	
	
	Текущее время
	Продолжитель​ность, мин
	

	1.
	Приход на работу
	7.00
	7.00
	7.07
	—
	—
	7
	П.Н.Д

	2.
	Оперативная работа
	7.20
	—
	—
	20
	—
	—
	ОП

	
	и т.д.
	
	
	
	
	
	
	

	
	Итого
	
	
	
	480
	480
	480
	


Таблица одноименных затрат и баланс рабочего времени состав​ляются по каждому рабочему или по изучаемой группе. Если про​водится фотография рабочего времени бригады, обслуживающей оборудование, то в фактическом и проектируемом балансах дают​ся суммарные затраты времени всех рабочих. При этом проекти​руемый баланс составляется без увеличения оперативного времени обслуживания данного оборудования (за счет устранения потерь рабочего времени).
Метод маршрутной фотографии применяется при большом количестве объектов наблюдения (4-15 рабочих). Измерение проводится путем фиксации затрат и потерь времени в процессе обхо​да маршрута через небольшой заранее установленный промежуток времени, величина которого зависит от числа наблюдаемых объек​тов. Точность полученных данных зависит от принятого интервала наблюдений. Рекомендуется применять следующие интервалы: при одновременном наблюдении до 5 объектов отметки делаются через 1 мин, при 6-10 — через 2 мин, при 11-15 — через 3 мин.
Наблюдательный лист (табл. 11) содержит текущее время об​ходов согласно принятому интервалу. Число граф равно количест​ву наблюдаемых объектов. Запись производится с помощью соот​ветствующих индексов.
Таблица  11

Наблюдательный лист групповой (бригадной) фотографии рабочего времени
	Периодичность
	Фамилия рабочего (или номер станка)

	Часы
	Минуты
	Интервал, мин.
	Иванов
	Петров
	Сидоров
	Васильев
	ит.д.

	
	
	
	Индекс затрат рабочего времени

	8
	03
	3
	ПЗ
	ПЗ
	ОБС
	П.Н.Д
	

	
	06
	6
	ОП
	ОБС
	ОБС
	ОП
	

	
	09
	9
	ОП
	ОП
	ПЗ
	ОП
	

	
	12
	12
	ОП
	ОП
	ПЗ
	ОП
	

	…
	
	и т.д.
	
	
	
	
	

	…
	
	
	
	
	
	
	

	…
	
	
	
	
	
	
	

	17
	00
	
	
	
	
	
	


Обработка результатов наблюдения заключается в суммировании количества записей с одноименным обозначением по каждому рабочему, умножении суммы одноименных индексов на величину интервала времени и составлении группировки одноименных затрат.
Дальнейшая обработка результатов наблюдения и выводы по материалам маршрутной фотографии делаются аналогично методу непосредственных наблюдений. Форма фактического и норматив​ного балансов затрат рабочего времени представлена в табл. 12.
Таблица 12

Фактический и нормативный
балансы затрат рабочего времени
при групповой (бригадной) фотографии

	Категория затрат
	Иванов
	Петров
	Сидоров
	Продолжительность
рабочего времени
всех рабочих
	Лишние затраты

	
	Фактическая продолжительность
	Нормативная продолжительность
	Лишние затраты
	Фактическая продолжительность
	Нормативная продолжительность
	Лишние затраты
	Фактическая продолжительность
	Нормативная продолжительность
	Лишние затраты
	
	

	ПЗ
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ОП
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ОБС
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ОТД
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	П.Н.Д
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	П.Н.П
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Итого
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Метод моментных наблюдений представляет собой исследо​вание затрат рабочего времени, загруженности рабочих и исполь​зования оборудования на основе выборочных наблюдений, прово​димых в случайно выбранные моменты времени по большой группе рабочих. С помощью этого метода, не прибегая к сплошному и не​посредственному измерению величины всех затрат рабочего вре​мени, можно получить данные об удельном весе и абсолютных значениях затрат и потерь рабочего времени путем фиксации числа случаев их повторения, полученные при проведении серии внезап​ных и нерегулярных наблюдений.

Если число наблюдаемых объектов превышает 8, то интервалы обходов выбираются так, чтобы они не обладали какой-либо зако​номерностью относительно цикла производства и носили характер случайной выборки. Эти интервалы (время начала обхода рабочих мест) могут определяться с помощью математических таблиц слу​чайных чисел, которые обеспечивают независимость определения момента начала обхода.

Данный вид наблюдения требует определенной подготовки, которая заключается в следующем:

а)
определяется необходимое число фиксируемых моментов (М);
б)
определяется длина маршрута обхода рабочих мест (Lобх);
в)
определяется число наблюдаемых моментов за один об​
ход — т (соответствует числу изучаемых рабочих мест);
г)
рассчитывается продолжительность одного обхода (Тобх);
д)
рассчитывается число моментов, фиксируемых за одну ра​
бочую смену (М1);

е)
определяется общая продолжительность наблюдения в смену  (n см).
Количество моментов (наблюдений), обеспечивающих доста​точную достоверность результатов, рассчитывается по формуле
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(7.6)
где Крв — удельный вес исследуемой категории затрат рабочего време​ни в общих затратах за время наблюдений (рассчитывается на основании данных наблюдений, которые проводились ра​нее); 

а — коэффициент, зависящий от заданной вероятности (для крупносерийного производства = 2, для мелкосерийного и единичного = 3); 

Р — допустимая величина относительной ошибки наблюдения (от З до 10%).

Продолжительность одного обхода (Тобх) рассчитывается по формуле
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(7.7)

где Lобх — длина маршрута обхода рабочих мест, м; 
0,6 — средняя длина одного шага; 
0,015 — нормативное время на 1 м обхода, мин. 
Число моментов, фиксируемых за одну смену, определяется по формуле
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(7.8)
где   Тсм — продолжительность смены, мин;
Кт — коэффициент, учитывающий несовпадение времени обхо​дов (отклонения); принимается в пределах 0,5 < К < 0,7. 
Число рабочих смен (nсм), в течение которых необходимо проводить наблюдения, рассчитывается по количеству замеров по формуле
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(7.9)
Наблюдения проводятся при обходе рабочих мест по заранее установленному маршруту. Поравнявшись с фиксажным пунктом, наблюдатель определяет, чем занят рабочий в данный момент, и отмечает результаты в бланке наблюдений. Фиксация числа слу​чаев (моментов) повторения того или иного вида затрат рабочего времени производится условными обозначениями, облегчающими процесс наблюдения.

Формы наблюдательных листов зависят от способа проведения наблюдений, их частоты, числа исследуемых элементов, целей ис​следования и ряда других условий. В тех случаях, когда целью на​блюдения является получение общих данных о структуре затрат рабочего времени или работы оборудования не только в целом по бригаде, участку, но и по каждому рабочему или станку, применяют индексную (цифровую или буквенную) систему обозначений для каждого изучаемого элемента.

Если детализация затрат рабочего времени по исполнителям или времени использования оборудования по машинам не требует​ся, целесообразно регистрировать моменты наблюдения путем на​несения точек и линий по каждому виду затрат рабочего времени (табл. 13). При этом наблюдатель, поравнявшись с фиксажным пунктом, фиксирует, чем занят рабочий в данный момент. Первые четыре отметки наносятся точками, образующими контур (::), сле​дующие — линиями по вертикали, горизонтали и диагонали.

Таблица 13

Наблюдательный лист групповой фотографии рабочего времени
	№ п/п
	Наименование затрат рабочего времени
	Отметки о результатах наблюдений
	Всего моментов
	% затрат к итогу

	1
	Подготовительно-заключитель​ное время
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	19
	6,3

	2
	Оперативное время
	□
	8
	19,3

	3
	Организационное обслуживание рабочих мест и т.д.
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	9
	20,0

	
	Итого
	
	300
	100


Такой квадрат с диагоналями составляет десять зафиксирован​ных моментов. Далее описанный порядок нанесения отметок по​вторяется.
Обработка результатов наблюдения начинается с подсчета ко​личества моментов по каждому виду затрат рабочего времени.
Затем подсчитывается сумма моментов наблюдений по всем видам затрат и определяется доля каждого вида наблюдений. По полученным данным находится величина зафиксированных затрат и потерь рабочего времени в минутах.

Анализ результатов и разработка организационно-технических мероприятий производится так же, как и при индивидуальной фо​тографии рабочего времени.

 Самофотография рабочего времени проводится самим рабо​чим. При этом выявляются и фиксируются только потери рабочего времени, отмечаются причины их возникновения и указываются пути устранения. Этот вид наблюдения эффективен в том случае, если он проводится систематически, охватывает большие группы рабочих и служит основой для разработки мероприятий по улуч​шению организации труда и производства.
Успех проведения самофотографии зависит от правильной под​готовки к ней. На подготовительном этапе готовится необходимое количество карт наблюдения (табл. 14). При проведении массовой самофотографии разрабатывается график ее проведения и по каж​дому структурному подразделению, где она будет проводиться, на​значаются ответственные. Затем проводится разъяснительная ра​бота, в ходе которой рабочим подробно поясняются задачи и тех​ника проведения наблюдения.

Таблица 14
Карта самофотографии рабочего времени
	Цех
	МСЦ № 1
	Дата
	12. 06.03
	Смена
	I

	Начало наблюдения
	8.00
	Конец наблюдения
	16.30

	Рабочий
	Оборудование

	Ф.И.О.
	Иванов И.И.
	Тип
	Токарный полуавтомат

	Таб. №
	1232
	Разряд
	3
	Операция
	Черновая обработка валика

	Профессия
	токарь
	Стаж
	6
	Выполнение норм
	128%

	№ п/п
	Характер потерь рабочего времени
	Причина
	Как ис​пользован простой
	Время, ч, мин

	
	
	
	
	Начало
	Конец
	Продол​житель​ность

	1
	Простой из-за отсутст​вия заготовок
	Не​известна
	Отдых
	11.20
	11.40
	0.20

	
	Итого


бочего времени.формуле 
	№п/п

	Мои  предложения по устранению имеющихся простоев, перерывов в работе и непроизводительной работы

	
	

	1
	Комплектовать завозимые перед началом смены заготовки в размере сменного задания плюс 20 % на объем его перевыполнения

	
	Подпись рабочего



В ходе непосредственного наблюдения рабочий записывает ха​рактер простоев, если известно — причину перерывов в работе или снижения производительности труда, как использован простой, время его начала и окончания. На оборотной стороне карты рабо​чий записывает свои предложения по устранению причин потерь рабочего времени.
Обработка карт наблюдения состоит в систематизации всех за​писей перерывов по принятой классификации затрат рабочего вре​мени, обобщении внесенных рабочими предложений и разработке мероприятий по их реализации.



к содержанию
7.2. Хронометраж

Хронометражем называется вид наблюдений, при котором изучаются циклически повторяющиеся элементы оперативной, а так​же отдельные элементы подготовительно-заключительной работы или работы по обслуживанию рабочего места.
Цель хронометража:
•   установление норм времени и получение данных для разработ​ки нормативов по труду;
•   изучение и внедрение передовых приемов и методов труда;
•   проверка качества действующих норм;
•   выявление причин невыполнения норм отдельными работни​ками;
•   совершенствование 

Различают три способа проведения хронометража:
непрерывный — по текущему времени, когда замеряются все элементы оперативного времени, циклически повторяющиеся в оп​ределенном порядке;
выборочный — когда замеряются отдельные элементы (приемы работы) операции независимо от их последовательного выполнения;
цикловой — когда исследуются операции, имеющие очень ма​лую продолжительность, что не позволяет делать их визуальные замеры без объединения в группы, каждая из которых периодически повторяется в каждом цикле и в определенной последовательности.
Точность замеров времени при проведении хрономегражных наблюдений зависит от длительности выполнения изучаемых эле​ментов операции.
При длительности элемента операции до 10 с измерения прово​дятся с точностью до 0,1 с, при большей длительности — до 0,2 с.
Хрономегражное наблюдение следует проводить через 45-60 мин после начала работы и за 1,5-3 ч до окончания рабочего дня (при этом наблюдение необходимо закончить не позднее чем за 30 мин до конца работы).
Количество замеров, проводимых каждый раз, должно состав​лять половину рекомендованного числа на всю смену. Причем на​блюдения должны проводиться не только в дневной, но и в других сменах, кроме случаев, когда сделать это невозможно из-за невы​полнения нормируемых работ в других сменах или из-за редкой повторяемости исследуемой операции.
Хронометраж включает в себя три этапа: подготовка к наблю​дению; проведение наблюдения; обработка и анализ результатов наблюдения.
Подготовка к наблюдению заключается в следующем.
1. В зависимости от цели хронометража определяется объект наблюдения. Для выявления наиболее рациональных приемов ра​боты наблюдения должны производиться за передовыми рабочими. Если целью хронометража является установление норм или получе​ние данных для разработки нормативов на одинаковые операции, выполняемые несколькими рабочими, то выбираются несколько человек, имеющих средний по группе уровень выполнения норм выработки за последние 3 месяца и стаж работы по специальности 4-20 лет. (Объем выборки зависит от численности группы таких рабочих. При численности 2-3 человека достаточно наблюдать за одним; при 4—5 — за двумя; при 6-8 — за тремя и т.д.)
Если целью хронометража является выявление причин невы​полнения норм выработки, то наблюдение проводится за рабочи​ми, не выполняющими эти нормы, а полученные результаты срав​ниваются с нормативами и затратами времени по данным хроно​метража у рабочих, перевыполняющих нормы.
2.  Проводится ознакомление с операцией, которая подлежит хронометрированию, изучается ее структура, методы выполнения. Затем операция расчленяется на элементы. При этом выявляется технологическая последовательность выполнения каждого элемен​та (при непрерывном хронометраже) и возможность устранения лишних приемов или элементов. Степень расчленения операции зависит от типа производства, принятой систематизации элемен​тов затрат рабочего времени, целей исследования, возможности измерения продолжительности каждого элемента.
3. Определяется начало и окончание каждого элемента опера​ции, то есть фиксажные точки. Признаками для определения фиксажных точек могут быть четко воспринимаемые зрительно или на слух начало и окончание действия или движения рабочего. Разли​чаются начальные и конечные фиксажные точки каждого элемента операции. При наблюдении по текущему времени фиксажная точ​ка конца элемента является одновременно начальной точкой по​следующего элемента.
4. Выявляются факторы, влияющие на продолжительность ка​ждого элемента операции в конкретных производственных усло​виях. Такие факторы могут зависеть от конструкции оборудова​ния, веса и конфигурации изделий, технологии их изготовления, режимов работы оборудования, организации производства, труда и рабочего места.
5. Определяется необходимое количество замеров, которое требу​ется осуществить при одном наблюдении (табл. 15). Замер представ​ляет собой одноразовую фиксацию времени выполнения того эле​мента операции, на который требуется определить затраты времени.

Таблица  15

Число замеров при одном хронометражном наблюдении
	Характер работы
и степень участия
в ней рабочего
	Длительность элемента работы, с

	
	до 15,0
	от 15,0 до 60,0
	свыше 60,0

	Машинная
	8-10
	8-10
	5-9

	Машинно-ручная
	22-26
	18-21
	14-18

	Ручная
	37-42
	26-30
	21-26


6. Если хронометражные наблюдения проводятся с целью ус​тановления норм и получения данных для разработки нормативов по труду, то требования к достоверности результатов повышаются. Вместе с тем нередки случаи, когда рабочий сознательно снижает интенсивность своего труда в процессе проведения за ним наблю​дения. Наиболее объективные результаты измерения затрат рабо​чего времени получаются, если одновременно с хронометражем проводить сравнение фактической производительности с эталон​ной, с тем чтобы зафиксированные затраты времени соответствую​щим образом скорректировать. В этом случае фактическая произ​водительность приводится к нормативной, или нормальной, к ко​торой и устанавливаются затраты времени.

Наибол

ее целесообразным является применение коэффициен​та приведения к нормальной производительности труда рабочего, на который корректируется среднее значение затрат времени, по​лученное в результате наблюдения. Для расчета этого коэффици​ента, по отчетным данным за последние три месяца, определяется фактическая часовая выработка рабочего, за которым проводится наблюдение. Делением часовой выработки, полученной на моментки нормативов на одинаков Наиболее целесообразным является применение коэффициен​та приведения к нормальной производительности труда рабочего, на который корректируется среднее значение затрат времени, по​лученное в результате наблюдения. Для расчета этого коэффици​ента, по 
Наиболее целесообразным является применение коэффициен​та приведения к нормальной производительности труда рабочего, на который корректируется среднее значение затрат времени, по​лученное в результате наблюдения. Для расчета этого коэффици​ента, по отчетным данным за последние три месяца, определяется фактическая часовая выработка рабочего, за которым проводится наблюдение. Делением часовой выработки, полученной на момент проведения хронометражного наблюдения, на среднюю по трем предшествующим наблюдению месяцам получим требуемый ко​эффициент.

Пример. Из группы рабочих, выполняющих одну и ту же операцию (ра​боту), для проведения хронометражных наблюдений выбрано 2 человека, имею​щих средний по группе уровень выполнения норм выработки и стаж работы по специальности свыше 5 лет. Часовая производительность труда первого рабочего за предыдущие 3 месяца составила 32 детали, второго — 38. По результатам хро​нометражных наблюдений получены соответствующие значения затрат времени на одну деталь: 1,72 мин и 1,5 мин. Фактическая часовая производительность на момент проведения хронометражных наблюдений составила 30 и 34 детали. Ко​эффициент приведения равен, соответственно, 0,94 и 0,89. Умножив полученные средние затраты времени на эти коэффициенты, получим 1,62 и 1,34, среднее значе​ние коэффициента равно 1,48 мин, что и принимаем за норму (норматив). Если бы мы взяли среднее значение по хрономегражным наблюдениям, то получили бы 1,61 мин.

7. Проводится разъяснительная работа с рабочим, которому объясняется цель хронометража и уточняется порядок его проведе​ния; проверяется наличие нормальных условий для высокопроиз​водительной работы. В случае их отклонения от условий, преду​смотренных технологией и организацией труда, проводятся меро​приятия, обеспечивающие нормальные условия труда.
Наблюдение проводится с помощью одно - двухстрелочного се​кундомера или хронометра до тех пор, пока число замеров по каж​дому элементу исследуемой операции не будет равно принятому для данного наблюдения. Необходимые записи выполняются в на​блюдательном листе. В процессе хронометрирования наблюдатель должен следить, в какой последовательности рабочий выполняет каждый элемент операции, отмечать все отклонения от нормально​го ее выполнения и задержки в работе, то есть отмечать дефектив​ные замеры, которые затем должны быть исключены при расчете продолжительности изучаемых элементов операции.
При проведении непрерывного хронометража фиксируется мо​мент окончания первого элемента операции и всех последующих (без остановки секундомера). Конечное показание секундомера является также суммой продолжительности всех элементов опера​ции. Это позволяет проверять правильность и достоверность про​веденных наблюдений.
При проведении выборочного хронометража секундомер вклю​чается в начальной и выключается в конечной фиксажной точке изучаемого элемента операции. Полученное при этом время вы​полнения элемента записывается в хронокарте. Возвратив стрелку секундомера в начальное положение, наблюдатель снова фиксиру​ет затраты времени между двумя фиксажными точками. Наблюде​ние прекращается, когда сделано необходимое число замеров.
Обработка и анализ результатов наблюдений. В первую оче​редь из полученных хронорядов исключаются дефектные замеры. При непрерывном хронометраже, чтобы получить хроноряд по ка​ждому элементу исследуемой операции, из текущего времени выполнения данного элемента вычитается текущее время выполне​ния предыдущего элемента, а остаток записывается в графу про​должительности данного элемента.
Во всяком хроноряду имеют место некоторые колебания (рас​сеяние) его продолжительности. Они зависят от выполняемой ра​боты, уровня ее механизации, длительности элементов операции, типа производства, квалификации наблюдателя и точности изме​рительных приборов. Чтобы оценить хроноряд относительно его колебаний, используют коэффициент устойчивости (Ку), который определяется по формуле
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                                                       (7.10)
где tmax, tmin — соответственно максимальная и минимальная продол​жительность выполнения элемента операции, получен​ная при замерах. 

Рассчитанный таким образом коэффициент устойчивости хроноряда не должен превышать нормативный (табл. 16).
Если коэффициент устойчивости хроноряда, полученного при первом наблюдении, превышает нормативный, необходимо сделать  еще одно наблюдение. Полученный по результатам двух наблюде​ний хроноряд также следует оценить на устойчивость. Если и в этом случае коэффициент устойчивости превысит нормативное значе​ние, то следует исключить одно или оба значения — минимальное либо максимальное. При этом количество исключенных значе​ний — дефектных и исключенных при обработке — не должно превышать 15 % от всех замеров. Затем определяется новое значе​ние коэффициента устойчивости, которое сравнивается с норма​тивным. Если после исключения крайних значений полученный коэффициент превышает нормативный, то хроноряд признается неустойчивым. В этом случае проводится еще одно дополнитель​ное наблюдение.
Дальнейшая обработка результатов наблюдения состоит в оп​ределении средней продолжительности выполнения каждого элемента операции. Она устанавливается как среднеарифметическая величина из всех годных замеров хронометражного ряда. Затем оп​ределяется фактическая часовая выработка рабочего на момент проведения хронометражных наблюдений. Делением часовой вы​работки, полученной на момент проведения хронометражных на​блюдений, на часовую выработку, рассчитанную как среднюю по трем предшествующим наблюдению месяцам, получим коэффици​ент приведения к нормальной производительности труда рабочего.
Умножив полученную среднеарифметическую величину хро​норяда на коэффициент приведения, найдем величину, которую можно считать оптимальной.
Анализ полученных результатов проводится с целью провер​ки рациональности процесса выполнения операции. При этом изыскиваются возможности сокращения затрат времени путем устранения отдельных элементов операции, замены некоторых приемов более рациональными и менее утомительными, а также перекрытия машинным временем отдельных элементов ручной
работы.

На основании анализа определяется состав операции и продол​жительность выполнения отдельных ее элементов. После этого ус​танавливается оперативное время выполнения операции или ис​ходные данные для разработки нормативов на ручные и машин​но-ручные работы.

Таблица 16
Нормативные коэффициенты устойчивости хронометражного ряда
	Тип производства
на данном рабочем месте
и продолжительность
изучаемого элемента
работы, с
	Нормативный коэффициент устойчивости хроноряда:

	
	при
машинной
работе
	при машинно-ручной работе
	при наблюдении
за работой
оборудования
	при ручной работе

	Массовое:
до 10 свыше 10
	1,2 1,1
	1,5 1,2
	1,5 1,3
	2,0 1,5

	Крупносерийное:
до 10 свыше 10
	1,2 1,1
	1,6 1,3
	1,8 1,5
	2,3 1,7

	Серийное:
до 10 свыше 10
	1,2 1,1
	2,0 1,6
	2,0 1,8
	2,5 2,3

	Мелкосерийное и единичное
	1,2
	2,0
	2,5
	3,0
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7.3 Аналитический метод нормирования труда. 
Методы нормирования труда — это совокупность приемов установления норм труда, включающая анализ трудового процес​са, проектирование рациональной технологии и организации тру​да, расчет норм. Выбор метода нормирования труда зависит от ха​рактера нормируемых работ и условий их выполнения. Методы нормирования труда подразделяются на аналитические и опыт​но-статистические.
Методы нормирования труда — это совокупность приемов установления норм труда, включающая анализ трудового процес​са, проектирование рациональной технологии и организации тру​да, расчет норм. Выбор метода нормирования труда зависит от ха​рактера нормируемых работ и условий их выполнения. Методы нормирования труда подразделяются на аналитические и опыт​но-статистические.

 Аналитический метод основан на изучении конкретного трудо​вого процесса, разделении его на элементы, изучении возможностей оборудования, рациональности организации рабочего места, при​меняемых приемов и методов труда, психофизиологических фак​торов и условий труда. Все это позволяет определить наиболее эф​фективные режимы работы оборудования, рациональные приемы и методы труда, последовательность трудовых действий, устра​нить недостатки в организации рабочего места, условиях труда, ус​тановить рациональные режимы труда и отдыха и в итоге рассчи​тать необходимые затраты времени на каждый элемент и разрабо​тать норму затрат труда на работу (операцию) в целом. Такие нормы и являются технически обоснованными.
Установление норм аналитическим методом осуществляется в следующем порядке:
•   нормируемая операция (работа) расчленяется на элементы (пе​реходы, проходы, трудовые приемы);
•   определяются факторы, влияющие на время выполнения каж​дого элемента: вес детали, длина обработки, материалы, инст​румент и т.д.;
•   анализируется состав и последовательность выполнения опе​рации по выделенным элементам, оценивается их целесообраз​ность и рациональность выполнения;
•   рассматриваются производственные возможности выполнения каждого элемента с минимальными затратами при эффектив​ном использовании оборудования, приспособлений, инстру​мента, рациональной системе обслуживания;
•   изучаются психофизиологические особенности влияния опера​ции на человека и факторы производственной среды (например, вес груза, темп работы, санитарно-гигиенические факторы);
•   проектируется рациональный состав операции и последова​тельность выполнения ее элементов с учетом наилучшего соче​тания факторов, влияющих на их продолжительность;
•   определяется продолжительность выполнения каждого запроек​тированного элемента операции и операции (работы) в целом;
•   разрабатываются организационно-технические мероприятия, по​зволяющие внедрить запроектированный рациональный тру​довой процесс;
•   внедряется рассчитанная норма труда.
В зависимости от того, как будет осуществляться нормирова​ние элементов операции (работы) — с помощью нормативов либо непосредственных наблюдений с измерением продолжительности их выполнения, различают аналитически-расчетный и аналитиче​ски-исследовательский метод.
При аналитически-расчетном методе операция (работа) раз​деляется на укрупненные элементы, продолжительность выполне​ния которых определяется с использованием централизованно раз​работанных нормативов или по формулам зависимости времени от факторов, влияющих на продолжительность отдельных элементов. Таблицы нормативов строятся таким образом, чтобы, пользуясь ими, можно было легко установить временную характеристику элемента с учетом наличия конкретного фактора, влияющего на продолжительность его выполнения. Действующая в настоящее время система общемашиностроительных, межотраслевых, отрас​левых и местных нормативов позволяет охватить около 90 % всех имеющихся видов работ. Проблема заключается лишь в том, чтобы поддерживать их уровень прогрессивности путем периодических пересмотров и корректировок с учетом изменений, происходящих в технике, технологии и организации труда.
Наиболее полная система нормативных материалов разработа​на для отраслей машиностроения. Для нормирования основного (машинного) времени имеются общемашиностроительные норма​тивы режимов резания на металлорежущих станках и станках с чи​словым программным управлением. Разработаны нормативы на все элементы вспомогательного времени, времени обслуживания рабочих мест, подготовительно-заключительное время, отдых и лич​ные надобности. На их основе рассчитаны нормативы на техноло​гические переходы и обработку поверхностей деталей на отдельные операции и изготовление деталей в целом. Имеются нормативы различной степени укрупнения на сборочные работы и ряд других работ.
Используя имеющиеся нормативы, можно рассчитать норму времени на требуемую операцию. При этом расчет нормы, напри​мер, на операцию по механической обработке детали производится в следующем порядке:
•   операцию расчленяют на технологические переходы;
•   из состава перехода выделяют основной (технологический) эле​мент и ряд вспомогательных, связанных с переходом (управле​ние станком, изменение режимов резания и др.);
•   изучается состав элементов операции, последовательность и эф​фективность их выполнения, на основе анализа осуществляется рационализация операции;
•   для каждого из элементов спроектированной операции уста​навливают факторы, от которых зависит продолжительность их выполнения;
•   используя нормативные таблицы для каждого элемента опера​ции, находят необходимое время их выполнения; для основно​го времени по нормативам выбирают режимы резания, а затем на их основе по формулам рассчитывают нормативное время;
•   суммированием продолжительности каждого элемента опера​ции определяют нормативное время ее выполнения.
При использовании аналитически-исследовательского метода нормирование, анализ и проектирование состава и последователь​ности выполнения элементов оперативной работы осуществляется в результате непосредственного изучения операции методом хронометражных наблюдений, выполняемых в условиях предвари​тельно обеспеченной рациональной организации труда и производ​ства на рабочем месте. Машинное время рассчитывается исходя из производительности оборудования или оптимальных режимов его работы. Величина подготовительно-заключительного времени, вре​мени обслуживания рабочего места устанавливается на основе данных фотографии рабочего времени. Время на отдых и личные надобности определяется на основе специальных физиологических исследований или рассчитывается по нормативам в процен​тах от оперативного времени. Полученные при этом данные слу​жат основой для нахождения затрат времени на операцию в целом.
Достоинством этого метода является проведение исследования непосредственно на рабочем месте, что позволяет выявить и устра​нить недостатки в организации труда, обслуживании рабочего места, условиях труда. По сравнению с аналитически-расчетным этот метод более трудоемок, но точность установленных с его помощью норм выше, так как нормативы разработаны на типовые организацион​но-технические условия. Его применение целесообразно на тех ра​бочих местах, где точность норм имеет особую значимость или от​сутствуют нормативы, необходимые для нормирования работ.
Последовательность применения двух разновидностей анали​тического метода состоит в следующем. На этапе подготовки к за​пуску изделий в производство расчет проектных норм производится с использованием нормативов аналитически-расчетным методом. На втором этапе, в условиях освоенного производства, используя аналитически-исследовательский метод, инженеры-организаторы изучают затраты рабочего времени, методы и приемы труда, выяв​ляют причины несоответствия фактических затрат времени про​ектным нормам и вносят коррективы в действующие нормы.
Такой подход весьма эффективен, так как позволяет постоянно поддерживать высокий уровень качества действующих норм. Его целесообразно использовать в условиях массового и крупносерий​ного производств. В серийном производстве, где сравнительно меньше детальная разработка технологического процесса, значи​тельно меньше повторяемость операций, больше разнообразие прие​мов, применение аналитически-исследовательского метода огра​ничено в основном установлением норм на ручные элементы наи​более распространенных операций. Более приемлемым в этих ус​ловиях является аналитически-расчетный метод с применением дифференцированных нормативов на приемы или их комплексы.
В условиях единичного и мелкосерийного производств, где технологические процессы не разрабатываются детально, наиболее  целесообразно применение для расчета укрупненных норм и типо​вых нормативов времени. Такие нормы разрабатываются для тех​нологически однородных операций по изготовлению типовых де​талей данной группы.
Опытно-статистические методы позволяют устанавливать нормы в целом на всю работу или операции без расчленения ее на соответствующие элементы. Эти методы подразделяют на опыт​ные, статистические и сравнительные.
Опытный метод предполагает установление норм на соответ​ствующую работу на основе опыта нормирования рабочего или мастера.
Статистический метод заключается в установлении норм по данным, взятым из соответствующих статистических отчетов, о фак​тических затратах времени на аналогичную работу в прошлом.
Сравнительный метод сводится к установлению нормы труда путем сопоставления сложности и объема нормируемой работы с такой же работой, на которую норма была установлена раньше. 

Опытно-статистические методы базируются на фактическом состоянии производства и, следовательно, отражают фактические затраты времени. Они применяются в исключительных случаях (в опытном производстве, при выполнении аварийных работ). В мас​совом и крупносерийном производствах используется аналитиче​ский метод с последующей проверкой установленных норм хроно​метражем.
По степени дифференциации трудового процесса методы нор​мирования труда делятся на дифференцированные и укрупненные.
Дифференцированные методы предполагают расчленение тру​дового процесса, трудовых движений, действий на элементы и ис​следование факторов, влияющих на продолжительность каждого элемента.
Укрупненные методы основаны на использовании укрупнен​ных нормативов (трудоемкости на работу, операцию, обслужива​ния, численности) и типовых норм. Дифференцированное норми​рование является преобладающей формой аналитически - расчетного
способа. Оно позволяет установить нормы труда с высокой степенью точности.
При единичном и мелкосерийном производстве не осуществля​ется детальная разработка технологического процесса, что обу​словливает необходимость применения следующих способов укруп​ненного нормирования: путем расчленения операции на укрупнен​ные части (комплексы приемов, проходы, обработку поверхности); с применением типовых норм на основе типизации технологиче​ских процессов. Эти нормы определяются не на каждую деталь, а на характерные для данной группы деталей представители. Для этих деталей-представителей проектируется наиболее рациональ​ная организация рабочего места, его обслуживания и с учетом это​го рассчитывается норма времени. Нормы затрат времени на изго​товление других деталей данной группы устанавливают на базе их визуального сравнения, интерполирования.
По характеру зависимости норм труда от факторов различают прямые и косвенные методы.
Прямые методы используются в тех случаях, когда трудоем​кость работ находится в функциональной зависимости от нормооб-разующих факторов.
Косвенные методы применяются для установления зависимо​сти нормы времени или нормы численности от факторов, которые не оказывают прямого влияния на трудоемкость нормируемых работ. 

Для расчета отраслевых нормативов численности руководите​лей и специалистов по функциям управления применяется косвен​ный метод. Использование таких нормативов для планирования численности и формирований штатных расписаний способствует установлению оптимальной численности аппарата управления. Од​нако такие нормативы не являются прогрессивными, так как они базируются на сложившейся статистической численности.
Наиболее рациональными являются прямые методы нормиро​вания. С их помощью определяются нормативы численности ра​ботников на определенные виды работ или по отдельным функци​ям управления, а также рассчитываются нормативы соотношений численности работников разных квалификационных групп.
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7.4. Микроэлементное нормирование труда

В конце 1940-х — начале 50-х годов сначала в США, а затем и в ряде других стран широкое распространение получил метод нормирования труда, основанный на использовании нормативов времени на мельчайшие (элементарные) трудовые движения — так называемых микроэлементных нормативов. Системы микроэле​ментных нормативов представляют собой сборники таблиц, содер​жащих нормативы времени элементарных трудовых движений, из которых состоят повторяющиеся трудовые процессы, и детальное описание условий выполнения движений, для которых разработа​ны такие нормативы. При расчете нормы времени на конкретную операцию она расчленяется на микроэлементы.
Метод микроэлементного нормирования предполагает рациона​лизацию трудового процесса, трудовых приемов за счет устранения всех лишних движений и установления нормального темпа работы. При нормировании по микроэлементам отпадает необходимость хронометражных наблюдений над группой рабочих и последую​щих расчетов норм на каждый прием. Нормировщик устанавлива​ет, из какой комбинации движений состоит та или иная операция, находит в соответствующих таблицах величины нормативов вре​мени на эти движения и суммирует их. Это не только ускоряет про​цесс нормирования труда на предприятиях, но и позволяет на этапе проектирования новых видов изделий, при введении новых техно​логических процессов рассчитывать нормативную трудоемкость, планировать издержки на рабочую силу и определять уровень ожи​даемой прибыли при переходе на новые виды продукции.
Нормирование труда по микроэлементам призвано способство​вать улучшению психологического климата на предприятиях, так как ликвидируются причины для споров с рабочими и трудовых конфлик​тов в связи с проведением хронометражных наблюдений, правиль​ностью учета темпа работы и исчисления нормативного времени. 
В зарубежных странах разработано и применяется большое число различных систем микроэлементных нормативов. Они различаются числом и характером отобранных основных движений (микроэлементов) и факторами, которые учитываются при опреде​лении нормативов времени.
Наиболее распространенными в настоящее время являются сле​дующие системы: МТМ(от англ. Methods-Time Measurement,  «Сис​тема измерения времени работы с определением методов ее выпол​нения»), Work Factor — система, учитывающая факторы трудности работы, ВМТ (Ваsic Motion Time study — изучение времени выпол​нения основных движений), БМTS (Dimensional Motion Time Study— время выполнения пространственных движений).
Система МТМ— самая распространенная в настоящее время. В ней все трудовые движения разложены на 19 элементарных дви​жений: 8 движений рук, 9 — ног и туловища, 2 — глаз. На каждое из этих элементарных движений составлены нормативы времени, учитывающие расстояние, которое необходимо преодолеть при выполнении движения, вес перемещаемой при этом детали, сте​пень точности движения и т.п. Время выражено в специальных единицах ТМU (Time- Measurement Unit — единица измерения вре​мени). 1 ТМU= 0,0001 ч = 0,0006 м = 0,036 с. В таблице упрощен​ных нормативов системы МТМ на движение руки по направлению к предмету или на передвижение предмета на 1 дюйм отводится 2 ТМU, на 2 дюйма -— 4 ТМU, на расстояние от 3 до 12 дюймов — 4 ТМU плюс время на передвижение предмета; на движение ступ​ни с нажатием — 20 ТМU; на микроэлементы: «повернуть» — 6 ТМU, «нажать» — 20 ТМU, «взять» — от 2 до 10 ТМU, «разъеди​нить» — от 5 до 30 ТМU, «сесть» — 40 ТМU, «встать» — от 35 до 90 ТМU, «повернуть корпус» — от 20 до 45 ТМU и т.д.
Основной особенностью системы Work Factor является уста​новление нормативов времени на так называемые основные дви​жения, а также нормативов дополнительного времени на эти же движения в зависимости от факторов трудности, влияющих на продолжительность основного движения. При этом под основным движением понимается такое движение одной или нескольких час​тей человеческого тела на определенное расстояние, которое требует
минимальных усилий или точности (например, движение руки при бросании болта в ящик). Величина нормативов основного и допол​нительного времени зависит от следующих факторов: используемой части человеческого тела, расстояния, на которое она перемещается, степени точности движения, встречаемого при этом сопротивле​ния. Последние два условия характеризуют факторы трудности.
Система Work Factor содержит таблицы нормативов на движе​ния пальца или кисти руки (от кисти до плеча), предплечья, корпу​са, ступни и ноги. Факторы трудности, определяемые степенью точности движения, классифицируются в зависимости от следую​щего назначения движения: остановить движение в определенном месте, контролировать направление движения, соблюсти предос​торожность при движении, изменить направление движения.
Система ВМТ содержит нормативы времени на основные дви​жения (под которыми понимаются законченные движения различ​ных частей человеческого тела с момента выхода из состояния покоя и до возвращения в это состояние) в зависимости от следующих факторов: расстояния, зрительного напряжения, затрачиваемого при совершении движения, степени точности при взятии или уста​новке детали, усилия при перемещении тяжестей и координации органов человеческого тела, необходимой при совершении одно​временно двух движений.
Все движения в системе ВМТ распределены по следующим классам: А — движения, останавливаемые под действием посто​роннего предмета и не требующие для этого дополнительных фи​зических усилий (например, при ударе молотком); В — движения, прекращаемые в пространстве в результате затраты мускульных усилий (например, при взмахе молотом вверх), без соприкоснове​ния с посторонними предметами; С — движения, за которыми сле​дуют действия «взять», «вынуть», «вытащить», «вставить» и т.п. Физические усилия здесь затрачиваются для замедления и прекра​щения движения в связи с переходом к последующему действию. Классы В и С включают движения, сопровождаемые визуальным контролем, вплоть до их окончания.
Таблицы нормативов времени в системе ВМТ состоят из норма​тивов, установленных на основные движения (например, «протя​нуть или переместить» и «повернуть») перечисленных выше клас​сов и нормативов, включающих надбавку ко времени на основные движения. Величина этой надбавки зависит от степени точности движения и необходимых физических усилий для их совершения.
Кроме того, предусматривается надбавка, учитывающая одно​временное выполнение двух движений. Нормативы времени на дви​жения «протянуть или переместить» предусматривают движения пальцами, кистями рук или руками без посторонних предметов («протянуть») или с посторонними предметами («переместить»). Движение «повернуть» представляет собой особую фазу движения «протянуть или переместить», для которой предусматриваются свои нормативы времени в зависимости от класса движения и угла поворота.
Степень точности, учитываемая в системе ВМТ, характеризует​ся пределами ограничения движений кончиков пальцев в пункте окончания основного движения. Если расстояние, которым огра​ничиваются эти движения, превышает 1/2 дюйма, то к нормативам на основное движение нужно добавить время, учитывающее неко​торое замедление этого движения в связи с необходимостью обес​печить требуемую степень точности. Нормативы дополнительного времени на точность сведены в особую таблицу.
В системе ВМТ имеется и специальная таблица нормативов до​полнительного времени, необходимого для приложения опреде​ленных усилий во время основного движения. Величина этого вре​мени зависит от характера действий. Так, если предмет весом 6 фунтов перемещается на расстояние, не превышающее 6 дюймов, таблицей предусмотрена надбавка ко времени основного движе​ния, составляющая 0,0008 мин. Но если этот же предмет нужно сперва поднять, затем переместить на требуемое расстояние, после чего опустить, усилия затрачиваются на каждое из этих трех дейст​вий. Следовательно, надбавка ко времени основного движения должна быть увеличена в 3 раза, а время основного движения — на  0,0024 мин. Если же этот предмет после подъема и перемещения не опускают, а бросают, усилия затрачиваются лишь дважды, значит, дополнительное время не утраивается, а удваивается, составляя в данном случае 0,0016 мин.
Величина дополнительных надбавок на одновременность со​вершаемых движений зависит от степени точности одного из них, а также от того, требуется ли визуальный контроль за обоими дви​жениями или за одним из них. В последнем случае дополнитель​ные надбавки не предусматриваются. Если же визуальный кон​троль требуется за обоими одновременными движениями, надбав​ка предусматривается, поскольку одно из этих движений будет замедлено на время, которое понадобится, чтобы перевести глаза с конечного пункта одного движения на конечный пункт другого.
 Особенностью системы DMTS, разработанной в компании General 1 Е1есtriс, является большое число нормативов времени на элементы часто повторяющихся сборочных операций.
Многие крупные компании, а также консалтинговые фирмы по нормированию труда в США разработали собственные (как прави​ло, упрощенные) варианты наиболее распространенных систем микроэлементных нормативов. Так, на базе МТМ была разработана система MSD (Маster Standard Data— система основных нормати​вов), а также система МТМ-2. Это второе поколение систем микро​элементных нормативов. К этому же поколению обычно причисля​ют еще по крайней мере пять систем укрупненных микроэлемент​ных нормативов.
В последние годы широко распространяется система МоdAPTS (Modular Arrangement of Predeterminated Time Standart — модуль​ная система микроэлементных нормативов), разработанная в Авст​ралии и относящаяся к третьему поколению систем микроэлемент​ных нормативов.
Главной особенностью упрощенных систем микроэлементных нормативов является использование укрупненных микроэлемен​тов, включающих несколько основных. Так, в системе МSD укруп​ненный микроэлемент «взять» состоит из трех микроэлементов системы МТМ, причем если в МТМ имеется 11 разновидностей микроэлемента «взять», то в МSD — только две (различающиеся по степени точности выполнения приема). Такое укрупнение при​водит к существенному сокращению общего числа нормативов, упрощает и облегчает пользование, ими, уменьшает трудоемкость нормировочной работы, удешевляет процесс нормирования. В сис​теме МodAPTS, например, число нормативов сведено всего к 21 про​тив 460 в МТМ. Это позволяет применять системы упрощенных (укрупненных) микроэлементных нормативов не только в крупно​серийном, но и в серийном, мелкосерийном и даже единичном про​изводствах.
Национальными ассоциациями МТМ разработаны специализи​рованные системы микроэлементных нормативов для различных видов работ и организационно-технологических условий. Так, Ме​ждународным директоратом МТМ утверждены и разрешены к ис​пользованию в международных масштабах: система 4М для нор​мирования труда в основном производстве, разработанная ассо​циацией МТМ США и Канады; МЕК— для нормирования ручных операций в единичном и мелкосерийном производстве (немецкая ассоциация МТМ); VАЗ — универсальная система для нормирова​ния работ в крупносерийном производстве (немецкая ассоциация МТМ); МТМ-V-— система для нормирования ручных операций в машинном производстве (шведская ассоциация МТМ); система МТМ-С — для нормирования труда служащих.
Одновременно разрабатывается программное обеспечение ав​томатизированных вариантов систем. В крупнейших промышлен​ных компаниях, в том числе на военных заводах США, накоплен опыт автоматизированного проектирования. Все унифицирован​ные процессы производства введены в память ЭВМ. Машина осу​ществляет технологическое проектирование процесса изготовле​ния каждой детали, определяет наиболее рациональные методы обработки, вводя требования к качеству. Технологический проект утверждается на техническом совете, после чего автоматически производится разбивка технологического процесса на отдельные операции с одновременным расчетом трудоемкости по имеющимся нормативам.

В бывшем СССР была разработана базовая система микроэле​ментных нормативов времени (БСМ). По сравнению с зарубежны​ми МТМ и Work Factor в ней расширен состав факторов, влияющих на продолжительность микроэлементов. Например, кроме таких количественных факторов, как масса предмета и расстояние пере​мещения, предусмотрены габаритные размеры предметов, учтен уровень интенсивности труда или темпа работы, при котором утом​ление не превышает допустимого. Нормальный темп работы адек​ватен скорости выполнения базового микроэлемента «протянуть руку» с малой степенью контроля на расстояние 40 см, равной 93 см/с. Этот микроэлемент принят за базовый как наиболее часто встречающийся в трудовых процессах. Система микроэлементных нормативов содержит нормативные карты, которые разработаны в виде таблиц. Таким образом предусмотрено определение време​ни без проведения дополнительных логических операций.
Микроэлементы могут выполняться последовательно, одновре​менно или совмещаться во времени. При наличии совмещения микроэлементов повышается контроль их выполнения, что снижает скорость и, следовательно, увеличивает время. Совмещение мик​роэлемента характеризуется различными величинами перекрытий во времени: отдельные элементы перекрываются полностью, но большинство лишь частично.
Определение времени совмещенных микроэлементов проводится с учетом совмещения. Для этого рассчитаны соответствующие коэф​фициенты. Расчет производится следующим образом: ко времени, перекрывающему микроэлементы, добавляется время перекрывае​мого микроэлемента, умноженное на поправочный коэффициент. С помощью БСМ целесообразно нормировать лишь кратковре​менные трудовые процессы длительностью до 0,5 мин для условий крупносерийного и массового типов производства.
Нормативные карты БСМ состоят из трех частей: первая включа​ет наименование количественных факторов и их значения, вторая — наименования качественных факторов и их характеристики, тре​тья — нормативные значения времени выполнения микроэлемента.
Первая часть содержит те количественные факторы, которые влияют на время выполнения данного микроэлемента, причем для каждого фактора выделяется одна строка. В левой стороне карты записывается наименования факторов и размерность их значений. Правая сторона разделена на ряд столбцов, число которых равно числу нормативных значений факторов. Они записываются после​довательно в соответствующей строке. Столбцы нумеруются начи​ная с нуля до (п - 1).
Вторая часть нормативной карты строится аналогичным обра​зом для качественных факторов. Она состоит из трех строк. В первой записываются наименования качественных факторов. Во второй указываются характеристики и коды качественных факторов. Каждой характеристике качественного фактора однозначно противопос​тавляется индекс столбца, который записывается в третьей строке.
Третья часть нормативной карты состоит из двух строк. В верх​ней записывается сумма индексов, в нижней проставляются нор​мативные значения времени выполнения микроэлементов
Наиболее целесообразно применение системы микроэлемент​ных нормативов времени:
•   в микроэлементном анализе и проектировании рациональных трудовых процессов;
•   нормировании трудовых процессов;
•   разработке нормативов времени различной степени укрупне​ния.
Микроэлементный анализ и проектирование рационального тру​дового процесса начинается с анализа планировки рабочего места, которая во многом обусловливает определенное содержание тру​дового процесса. Анализу подвергается расположение оборудова​ния (особенно это важно в условиях многостаночного обслужива​ния), заготовок и деталей, инструмента и оснастки. Расположение последних соотносится с зонами оптимальной досягаемости при рабочих позах сидя и стоя.
При анализе содержания трудового процесса рассмотрению подвергаются все составляющие его движения и простейшие ком​плексы. При этом выявляются лишние и трудоемкие движения, обусловленные неудачной планировкой рабочего места или неудоб​ствами при управлении оборудованием. Рассматривается возмож​ность устранения статического напряжения мышц, замены сложных движений. Особенно тщательно изучается последовательность движе​ний. Выявляется, не приводит ли применяемая на рабочем месте по​следовательность действий к зигзагообразным движениям. Одновре​менно исследуется возможность совмещения выполнения движений. 

Результатом такого анализа должна стать рациональная плани​ровка рабочего места, на основе которой проектируется последова​тельность и содержание трудового процесса, а также рассчитыва​ется норма времени.
Вся информация о нормировании операций отражается в «Кар​те исследования и проектирования трудового процесса» в следую​щей последовательности:
•   заполняются общие сведения и определяется состав операции, которая расчленяется на трудовые действия и движения, выде​ляются соответствующие микроэлементы;
•   заносятся трудовые действия в порядке последовательности их выполнения;
•   записываются средства, предметы труда и способы выполне​ния трудового действия;
•   фиксируется положение средств и предметов труда в начале и в конце действия;
•   записывается порядок выполнения трудовых действий в мик​роэлементах;
•   по соответствующим картам находится продолжительность ка​ждого микроэлемента с учетом факторов, влияющих на его продолжительность, и перекрытия другими элементами;
•   путем суммирования нормативов по всем неперекрываемым элементам определяется время выполнения каждого трудового действия;
•   путем суммирования продолжительности выполнения всех тру​довых действий, входящих в состав операции, находится опера​тивное время ее выполнения;
•   рассчитывается норма штучного времени.


к содержанию
7.5. Нормативные материалы  для нормирования труда

Нормативные материалы для нормирования труда — это
регламентированные величины режимов работы оборудования, времени перерывов в работе и затрат труда, разработанные в зависи​мости от различных производственных факторов и предназначен​ные для многократного использования при установлении конкретных норм затрат труда. Нормативные материалы разрабатываются на основе комплексных исследований, проведенных на передовых предприятиях промышленности и других отраслей. Их внедрение на других предприятиях обеспечивает более совершенные органи​зационно-технические условия производства, наиболее произво​дительные режимы работы оборудования.
Нормативы для определения необходимых затрат труда могут быть установлены на все структурные элементы производственных процессов и изделий. Совокупность нормативов является много​уровневой системой. Нормативы каждого уровня могут быть полу​чены путем агрегирования (укрупнения) нормативов нижестоящих уровней. На базе нормативов времени на трудовые движения мож​но устанавливать нормативы на трудовые действия, комплексы приемов, обработку детали, сборку узлов, нормативы по видам работ, в целом на изделие. Для каждого конкретного вида работ и условий их выполнения существует оптимальная степень агрегации норма​тивов.
По степени дифференциации нормативы времени подразделя​ются на микроэлементные, элементные и укрупненные.
Микроэлементные нормативы содержат время на выполнение отдельных движений или комплексы движений.

Элементные нормативы включают регламентированные вели​чины на выполнение приемов или их комплексов.
Укрупненные нормативы регламентируют время выполнения комплексов приемов и применяются для расчета норм в условиях серийного и единичного производств. Их применение ускоряет расчет норм и уменьшает вероятность ошибок при расчете, однако снижает точность норм по сравнению с дифференцированными нормативами.
По сфере применения нормативы подразделяются на межот​раслевые, отраслевые и местные.
Межотраслевые (общемашиностроительные) нормативы пред​назначены для нормирования труда на типичных работах, выпол​няемых на предприятиях различных отраслей промышленности. Наиболее характерным примером таких нормативов являются «Об​щемашиностроительные нормативы режимов резания для техни​ческого нормирования работ на металлорежущих станках». Эти работы и оборудование применяются во многих отраслях, а орга​низационно-технические условия являются типичными для них.
Отраслевые нормативы имеют более узкую направленность и предназначены для нормирования работ, специфичных для кон​кретной отрасли. При их разработке исследования проводятся на предприятиях одной отрасли и поэтому они отражают характер​ные для отрасли работы и организационно-технические условия их осуществления.
Местные (заводские) нормативы разрабатываются непосред​ственно на самих предприятиях и на те виды работ, которые явля​ются специфичными для предприятия и не входят в межотрасле​вые и отраслевые нормативы.
По назначению различают четыре типа нормативов для норми​рования труда:
•   режимов работы оборудования;
•   времени;
•   обслуживания;
•   численности.
Нормативы режимов работы оборудования — это регламен​тированные величины параметров работы оборудования, обеспе чивающие наиболее эффективное его использование. Они применя​ются для расчета продолжительности основного (технологического) времени. Их содержание позволяет выбрать наиболее оптимальные режимы работы исходя из характерных особенностей изготавли​ваемых деталей и применяемого инструмента. Например, норма​тивы режимов резания на токарных станках содержат значения глу​бины резания, скорости, величины и силы подачи в зависимости от применяемого инструмента, твердости обрабатываемого металла, жесткости крепления детали, мощности станка, класса точности и чистоты обрабатываемой поверхности.
Нормативы времени, обслуживания и численности будут рас​смотрены в следующей главе.
Требования к нормативным материалам определяются общими принципами нормирования труда: комплексностью, прогрессив​ностью, эффективностью, конкретностью, групповой дифферен​циацией, динамичностью, равной напряженностью.
Принцип комплексности означает необходимость учета ком​плекса факторов (технических, организационных, экономических, психофизиологических, социальных).
Принцип прогрессивности определяет необходимость при раз​работке норм учитывать научно-технические достижения.
Принцип эффективности определяет необходимость установ​ления таких норм, при соблюдении которых в нормальных услови​ях труда результат производственной деятельности достигается с наименьшими затратами трудовых и материальных ресурсов.
Принцип конкретности означает, что нормы труда должны ус​танавливаться в строгом соответствии с параметрами изготовляе​мой продукции, предметов и средств труда, его условиями, слож​ностью, масштабом производства.
Принцип групповой дифференциации норм требует учета пси​хофизиологических характеристик работников (по полу, возрас​ту), что должно найти отражение в нормативной величине времени на отдых.

Принцип динамичности означает необходимость изменения норм при изменении условий, на которые они были рассчитаны.
Принцип равной напряженности означает равные для всех ра​ботников возможности выполнения одинаковых работ в одинако​вых условиях.
Несмотря на объективно необходимое разнообразие, нормати​вы должны обладать определенным единством. Это означает, что различные виды нормативов следует разрабатывать как подсисте​му общей системы нормативов по нормированию труда и обеспе​чивать сводимость нормативов по элементам производственного процесса и изделиям. Кроме того, они должны обеспечивать точ​ность, соответствовать типу производства, организационно-техни​ческим и санитарно-гигиеническим условиям труда.
Для обеспечения высокого уровня напряженности норм, уста​новленных аналитически-исследовательским методом, норматив​ные материалы должны быть высококачественными, то есть при их разработке необходимо соблюдать определенные требования и они должны регулярно пересматриваться.
Нормативные материалы должны быть прогрессивными, то есть соответствовать современному уровню развития техники, техноло​гии, организации производства и труда. Это требование обеспечи​вается тем, что в качестве объектов исследования при их разработке отбираются передовые предприятия, имеющие более высокий, по сравнению со средним, уровень организации производства и труда и технической оснащенности.
Нормативные материалы должны быть комплексными и обос​нованными, то есть при их разработке выбираются оптимальные варианты технологического и трудового процессов и максимально учитываются все факторы, влияющие на величину затрат труда (технические, организационные, психофизиологические и эконо​мические), а также передовые приемы и методы труда. Для того чтобы нормы, рассчитанные по нормативам, не превышали допус​тимых отклонений, нормативы должны соответствовать требуемо​му уровню точности (табл. 17).
Таблица  17

 Требования к точности
нормативных материалов
	Тип производства
	Допустимое отклонение нормативов от фактических затрат труда, %

	Массовое
	5

	Крупносерийное
	7

	Среднесерийное
	10

	Мелкосерийное
	15

	Единичное
	20


Нормативные материалы должны наиболее полно охватывать различные варианты организационно-технических условий выпол​нения работы. Это требование предполагает исчерпывающее описа​ние вариантов условий, на которые установлены нормативы. Каждо​му из вариантов должны соответствовать значения нормативов или поправочных коэффициентов к нормативам для основного варианта.
Нормативы должны быть удобными для пользования. Это дос​тигается сочетанием простоты оформления нормативных таблиц и графиков с достаточно подробными и ясными методическими указаниями к их использованию, наличием примеров, планировок, рисунков при одновременной компактности сборников.
Нормативы должны предусматривать их использование с по​мощью вычислительной техники. Соблюдение всех этих требова​ний обеспечивает высокий качественный уровень нормирования при применении нормативов и, следовательно, активное влияние нормирования на рост производительности труда.
Основные термины и понятия

индивидуальная фотография рабочего времени • групповая фото​графия рабочего времени • коэффициент полезного использования рабочего времени • метод моментных наблюдений • самофотография рабочего времени • хронометраж • методы нормирования труда •нормативные материалы для нормирования труда • прогрессивные нормативные материалы

Контрольные вопросы и задания

1.  В чем заключается сущность и цель фотографии рабочего времени?
2.  Какую подготовительную работу следует провести для изучения за​трат рабочего времени с помощью фотографии?
3.  Раскройте особенности проведения групповой фотографии рабочего времени.
4.  Что отражается в наблюдательном листе при групповой фотографии рабочего времени?
5.  Как осуществляется изучение затрат рабочего времени методом мо-ментных наблюдений?
6.  Чем завершается процедура фотографии рабочего времени?
7.  Раскройте особенности изучения затрат рабочего времени посредст​вом хронометражных наблюдений.
8.  Какую подготовительную работу следует провести для проведения хронометража?
9.  Как оцениваются результаты хронометражных наблюдений?
10.  Раскройте сущность аналитических методов нормирования труда.
11.  Выделите особенности аналитически-расчетного метода нормирова​ния труда.
12.  Раскройте содержание аналитически-исследовательского метода нормирования труда.
13.  Раскройте сущность опытно-статистических методов нормирования труда.
14.  В чем заключается преимущество укрупненных методов нормирова​ния труда?
15.  Что представляют собой микроэлементные нормативы времени?
16.  Какие группы трудовых движений рассматриваются в системе МТМ?
17.  Как классифицируются трудовые движения в системе ВМТ?
18.  В чем заключаются особенности системы микроэлементов БСМ?
19.  Где используется нормирование труда по микроэлементам?
20.  Приведите классификацию нормативных материалов по труду.
21.  Что понимается под местными (заводскими) нормативами по труду?
22.  Какими принципами следует руководствоваться при разработке тру​довых нормативов?
23.  Перечислите требования к нормативным материалам по труду.


к содержанию
8      Особенности организации нормирования труда рабочих, руководителей и специалистов

8.1. Нормирование труда основных рабочих

Объектом нормирования труда рабочих, как правило, является производственная операция, на которую определяется штучное (Тшт) и штучно-калькуляционное (Тштк) время, учитывающее затра​ты подготовительно-заключительного времени (Тпз).
Независимо от формы организации труда (индивидуальной или коллективной) норма времени устанавливается в расчете на испол​нителя, имеющего определенный уровень квалификации, правиль​но организующего свое рабочее место, соблюдающего требования технологии и правила техники безопасности. Темп выполнения ра​боты должен быть средним.
Нормы времени и их разработка имеют особенности в зависи​мости от типа производства. В массовом и крупносерийном произ​водствах требуется наибольшая точность нормирования, поэтому производственные операции для установления трудоемкости их выполнения расчленяются не только на приемы, но и на отдельные трудовые движения. В мелкосерийном производстве операция чле​нится на комплексы приемов.
Характер трудового процесса оказывает влияние на особенности разработки норм времени и норм выработки. При нормировании ручных работ время не подразделяется на основное и вспомога​тельное, а устанавливается в целом на операции или часть изделия. Для машинно-ручных процессов нормы труда устанавливаются

в виде норм времени. Затем рассчитываются нормы выработки. Нормы оперативного времени устанавливаются по нормативам или по результатам хронометража. На основе норм времени рас​считывается норма выработки в час или за смену.
Наибольшее распространение во всех отраслях промышленности получили механизированные работы. Для них характерна большая длительность, четко выраженная прерывность и повторяемость. Наибольший удельный вес в норме времени занимает основное (технологическое) время, величина которого зависит от режимов работы оборудования. Величина вспомогательного времени опре​деляется весом обрабатываемых деталей, системой управления стан​ком и другими факторами.
Основное и вспомогательное время, необходимое для выпол​нения работ, нормируется раздельно. Машинное время для станоч​ных работ определяется по формулам, которые выражают зависи​мость его продолжительности от объема работы и режимов обра​ботки. Главной задачей нормирования станочных работ является выбор оптимальных режимов обработки.
Вспомогательное время для машинных работ определяется на основе хронометража или при помощи нормативов. Время обслу​живания рабочего места устанавливается по нормативам в расчете на единицу продукции или операцию. При этом оно подразделяет​ся на время технического обслуживания, которое рассчитывается в процентах к основному, и время организационного обслужива​ния, определяемое в процентах к оперативному времени.
Автоматизированные производственные процессы, характер​ные для массового, крупносерийного производства и отдельных работ серийного производства, обслуживают операторы и налад​чики. Этим определяется состав нормы рабочего-оператора. Так как подготовительно-заключительное действие (наладка, получе​ние контрольных приспособлений и т.д.) выполняется наладчика​ми, затраты подготовительно-заключительного времени в норму труда рабочего-оператора не включаются. У него появляется новая функция — активное наблюдение за работой оборудования. Для  рабочего-оператора в норму труда включается время на организа​ционное обслуживание рабочего места, не перекрываемое машин​ным временем. Время на техническое обслуживание входит в нор​му труда наладчика.
В автоматизированном производстве применяют нормы време​ни, нормы выработки и нормы обслуживания. Для рабочих-опера​торов рассчитываются нормы выработки, которые определяются по формуле
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(8.1)     

где Тобс— время на обслуживание рабочего места, отдых и личные на​добности за смену, не перекрываемые машинным временем; 

Тв — вспомогательное время, не перекрываемое машинным.
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 Для наладчиков определяется норма обслуживания (Н0), кото​рая при однотипном оборудовании рассчитывается по формуле 

                                             (8.2)

где       Къ — оптимальный коэффициент загрузки наладчиков основными работами;
Nн, Nп — количество наладок и подналадок оборудования; 

Тнал, Тп.нал — трудоемкость одной наладки и подналадки оборудования.
Среднее количество наладок (Nн) и подналадок (Nп) в смену оп​ределяется по формулам
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                                          (8.3)

где     N — количество операций, закрепленных за станком;

 П3 — периодичность запуска деталей, сут.;

 Ксм — коэффициент сменности работы станка;
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(8.4)

где   Фм -- сменный фонд машинного времени, мин; 

Ист — стойкость инструмента, мин.

Особенности нормирования труда в аппаратурных процессах обусловлены тем, что рабочий наблюдает за ходом технологиче​ского процесса, регулирует его, поддерживая установленный ре​жим. Продолжительность нахождения сырья и материалов в аппа​ратах зависит от технологического режима и способа ведения про​цесса. Результаты деятельности рабочих характеризуются выпол​нением норм выработки, количеством и качеством выпускаемой продукции.
Операции в аппаратурных процессах включают следующие элементы: подготовку сырья и материалов, аппарата к работе, за​грузку сырья и материалов, пуск аппарата, процесс переработки, активное ведение процесса, включение аппарата, контроль качест​ва продукции, ее выгрузку и сдачу.
Для аппаратурных процессов определяется оперативное время и норма выработки, а также норма обслуживания или численности. Оперативное время включает сумму аппаратурного времени и вре​мени на неперекрываемые вспомогательные действия. Продолжи​тельность оперативного времени определяется по фотографии ра​бочего времени или по нормативам. Для периодических процессов оно рассчитывается по формуле
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где Тпер  — длительность периода, мин (ч);
А — количество продукции, получаемой за период. 

Для непрерывных процессов оперативное время определяется по формуле
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где Асм — количество продукции, получаемой за смену.
Создание в отраслях промышленности экспериментальных участков с гибкими производственными системами (ГПС) ведет к изменению функционального разделения труда. Возрастает удель​ный вес работников, занятых подготовкой производства, сокращается доля рабочих, эксплуатирующих оборудование. Высокая стои​мость ГПС предъявляет повышенные требования к организации труда, увеличивает потребность в применении более обоснован​ных норм затрат труда и численности работников. Основной фор​мой организации труда в существующих ГПС является сквозная комплексная бригада. Ее численность должна обеспечить плано​вый уровень использования оборудования в режиме работы по программе, а время занятости каждого работника не должно пре​вышать нормативной величины.
Расчет численности рабочих (Ч), обслуживающих ГПС, осуще​ствляется на основе определения трудоемкости изготовления пар​тии деталей (Тпяп):
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где  N1— план выпуска детали i-го наименования на установленный период; 

п — размер партии деталей г'-го наименования; 

Тпар,- — трудоемкость изготовления партии деталей i-го наименования; 

Фпол — полезный фонд времени на установленный период;

т— количество наименований деталей, обрабатываемых в пла​новом периоде.
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где Тнал, Тз.т.с., Топ.к — соответственно время наладки модуля, загрузки и разгрузки тактового стола, оперативного кон​троля.
Подготовительно-заключительное время в существующих ГПС включает время на загрузку-разгрузку инструментальных магази​нов модулей и ввод-вывод отдельных гибких производственных модулей в системном режиме.
Разработку нормативов времени на указанные работы целесо​образно проводить с помощью аналитических методов и микро​элементного нормирования.



к содержанию
8.2. Нормирование труда вспомогательных рабочих

Главная особенность работ, выполняемых большей частью вспомогательных рабочих, — их разнообразие, нерегулярная по​вторяемость, сложность измерения количества и качества труда. Существенное значение имеет и непосредственная зависимость объемов и результатов труда от основных рабочих, так как дея​тельность вспомогательных рабочих определяется в первую оче​редь требованиями основного производства. Поэтому методы ус​тановления норм труда для вспомогательных рабочих имеют свои особенности.
Для нормирования труда в этом случае используются нормативы численности, нормы обслуживания, нормы времени обслуживания оборудования, нормы времени и нормы выработки.
Нормативы численности предназначены для определения чис​ленности групп вспомогательных рабочих, нормирование труда которых прямым расчетом затруднено из-за нестабильности тру​доемкости выполняемых ими работ.
Нормы обслуживания и нормы времени обслуживания исполь​зуются:
•   для нормирования нестабильных по объему работ, имеющих периодически повторяющиеся элементы (например, наладоч​ные работы);
•   для расстановки по местам рабочих, выполняющих нестабиль​ные по объему и повторяемости работы, если такая расстанов​ка не может быть произведена с помощью нормативов числен​ности.
Нормы времени и нормы выработки предназначены для норми​рования труда вспомогательных рабочих, выполняющих однород​ные работы, объем, состав и содержание которых относительно по​стоянны (например, изготовление инструмента, запасных частей). Методика расчета норм для таких работ аналогична расчету норм для основных рабочих.

Нормативы численности вспомогательных рабочих разрабаты​ваются на типовые условия рациональной организации вспомога​тельных работ по их видам и группам путем определения общей трудоемкости и объема каждого вида работ, выполняемых за опре​деленный период времени. В настоящее время нормативы числен​ности разработаны для следующих групп: работы по ремонту и об​служиванию оборудования; работы по приемке, хранению и выдаче материальных ценностей; контрольные работы; наладочные рабо​ты; уборка производственных помещений; обслуживание зданий и сооружений.
Нормативы численности для этих групп работников устанавли​ваются аналитическим методом на основе предварительных иссле​дований численности рабочих, выполняющих тот или иной вид ра​бот на различных предприятиях или в цехах, с учетом факторов, влияющих на объем этих работ, и установления зависимости меж​ду ними с помощью графоаналитического метода. По полученным при этом формулам корреляционной зависимости между числен​ностью и величинами факторов, определяющих объем выполняе​мых работ, рассчитывается нормативная численность групп вспо​могательных рабочих.
В качестве примера приведем полученную таким путем формулу для определения нормативной численности слесарей по ремонту и обслуживанию оборудования в механических цехах:
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где     X — количество единиц ремонтной сложности оборудования, в тысячах единиц; 

Ксм — коэффициент сменности работы станочников; 

Хк р — количество единиц ремонтной сложности оборудования, под​вергаемого капитальному ремонту, в тысячах единиц; 

Хср — количество единиц ремонтной сложности оборудования, под​вергаемого среднему ремонту, в тысячах единиц; Х м.р — количество единиц ремонтной сложности оборудования, под​вергаемого малому ремонту, в тысячах единиц.

 По нормам обслуживания определяется количество единиц оборудования или производственных площадей и других обслужи[image: image156.jpg]


ваемых объектов, которые необходимо закрепить за одним или группой рабочих. Норма обслуживания определяется по формуле
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где   Тсм — фонд рабочего времени за смену, ч или мин;
Ч — численность рабочих в группе, бригаде (если норма обслу​живания устанавливается для одного человека, то Ч = 1); 

Тобсл — норма времени обслуживания одного объекта, в чел.-ч или чел.-мин.

Нормы времени обслуживания могут рассчитываться как диф​ференцированным, так и укрупненным методом. Первый исполь​зуется, если в работах по непосредственному обслуживанию могут быть выделены регулярно повторяющиеся элементы, время вы​полнения которых может быть установлено путем проведения хро-нометражных наблюдений. Для этого в трудовом процессе рабо​чих, обслуживающих основное производство, выделяются основ​ные и дополнительные функции.
К основным относятся такие виды работ, которые определяют​ся назначением данного вида обслуживания и носят устойчивый, повторяющийся характер (например, для наладчика — наладка, подналадка и мелкий ремонт оборудования).
К дополнительным — работы, которые повторяются нерегу​лярно, часто носят разовый характер (в течение смены) и обеспечи​вают условия для выполнения основных функций (например, для наладчика — подготовка и уборка инструмента, контроль качества изготавливаемых деталей в процессе обработки их рабочими-ста​ночниками).
Путем изучения затрат времени на выполнение всех основных и дополнительных функций, выполняемых по конкретному виду обслуживания, а также времени на отдых и личные надобности ус​танавливаются нормы времени обслуживания по формуле
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где Т1,Т2,...,Тn— время, затрачиваемое на выполнение отдельных ра​бот, входящих в основные функции, чел.-ч, чел.-мин; 
N, N,…,Nn - количество единиц работ на обслуживаемом объек​те, выполняемых в течение данного периода; 

Кд — коэффициент, учитывающий выполнение дополни​тельных функций, а также время на отдых и личные надобности. (Согласно общемашиностроительным типовым нормам обслуживания, на выполнение до​полнительных функций, отдых и личные надобно​сти вспомогательные рабочие затрачивают до 35 % общего фонда рабочего времени.) 

В тех случаях, когда время выполнения основных функций на единицу объема работ сильно колеблется из-за их нестабильно​сти, нормы времени обслуживания устанавливаются укрупнен​ным методом. Его отличие состоит в том, что время обслуживания устанавливается без разделения функций на основные и дополни​тельные. Расчет нормы времени обслуживания производится по формуле
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где   х — количество обслуживаемых производственных единиц,
на которые рассчитывается норма обслуживания; 
у, z, р — величины дополнительных факторов, характеризующих объем работы или влияющих на трудоемкость;
 аь а2, а3, ..., ап — коэффициенты трудоемкости при факторах.
Если расчет нормы времени обслуживания выполняется по данным за смену, то она определяется по формуле
[image: image158.png]an

Lo



















(8.12)

где     Ч — нормативная трудоемкость вспомогательных работ (в чел.-сменах) по обслуживанию всех производственных единиц в те​чение смены. 

В связи с тем что число обслуживаемых единиц в разных сме​нах может меняться, расчет производится для наибольшей по чис​ленности основных рабочих смены. Если x изменяется пропорционально коэффициенту сменности (Ксм), то численность вспомога​тельных рабочих во всех сменах будет равна
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(8.13)
где   Тно — нормативная трудоемкость обслуживания единицы обору​дования. Так как Тш = 1, то норма обслуживания для одного человека оп​ределяется по формуле
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       (8.14.)

           При групповом обслуживании одного объекта норма числен​ности рассчитывается соответственно с использованием или норм времени обслуживания, или норм обслуживания по формулам
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                                                    (8.15)

        где     Q — объем работы на объекте, выраженный количеством единиц, определяющих объем обслуживания.
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        (8.16)

Рассчитанные таким образом нормы численности, во-первых, имеют значительные отклонения от целых чисел, во-вторых, ха​рактеризуют необходимые затраты труда. Поэтому во всех случаях они должны проверяться с помощью фотографии рабочего дня.
На работах, где вспомогательные рабочие оказывают непо​средственное влияние на результаты труда основных (наладка, межремонтное обслуживание оборудования, оборудование рабо​чих мест инструментом и др.), необходимо осуществлять экономи​ческое обоснование норм путем их оптимизации. Она заключается в выборе (из числа допустимых) наиболее эффективного варианта нормы на основании критерия оптимальности. Применительно к работам по обслуживанию производства таким критерием может выступать показатель технологической себестоимости продукции, точнее, сумма тех ее статей, затраты по которым изменяются при различных вариантах норм обслуживания (расходы на заработную плату основных и вспомогательных рабочих, затраты на содержа​ние оборудования).

Суммарные затраты (С) определяются по формуле

[image: image162.jpg]Mol
100-3,












(8.17)

где    С0 — расходы на содержание оборудования, включающие аморти​зационные отчисления в расчете на минуту рабочего времени; 

ЗП0, ЗПВ — заработная плата, соответственно, основных и вспомогатель​ных рабочих с начислениями, в расчете на одну минуту рабо​чего времени; 

Кс — коэффициент совпадения занятости вспомогательного рабо​чего обслуживанием одной единицы оборудования с просто​ем остального оборудования в ожидании обслуживания; 

Н0 — норма обслуживания для вспомогательных рабочих; 

Кж — коэффициент многостаночности в цехе (на участке), кото​рый определяется по формуле
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где      n — количество обслуживаемого оборудования в цехе (на участке); 

Чрс — количество рабочих-станочников в цехе (на участке) в наи​большей смене.



к содержанию
8.3. Нормирование в условиях бригадной организации труда

Объектом нормирования труда в условиях его бригадной орга​низации является коллективный трудовой процесс. Несмотря на то что в большинстве бригад сохраняются нормы времени на отдель​ные операции (работы), выполняемые членами бригады, конечной целью нормирования является установление комплексной нормы времени на единицу конечной продукции бригады: комплект дета​лей (бригадо-комплект), узел, изделие. Простое сложение дейст​вующих индивидуальных норм не позволяет учесть эффект кол​лективного труда и приведет к снижению напряженности нормы, так как коллективный трудовой процесс в первую очередь оказы​вает существенное влияние на величину таких элементов норм, как подготовительно-заключительное время, время на обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности. В действующих нор​мативах времени эти категории затрат установлены только для ин​дивидуальной организации труда.
Подготовительно-заключительное время, прежде всего в сквоз​ных бригадах, значительно сокращается за счет того, что работа, начатая в предыдущей смене, продолжается без переналадки обо​рудования до окончания партии деталей, в следующей смене. Кро​ме того, включение в состав комплексных бригад наладчиков соз​дает предпосылки для существенного сокращения этой категории затрат рабочего времени.
Время на обслуживание рабочих мест при коллективном труде может быть уменьшено за счет выполнения соответствующих ра​бот включенными в коллектив бригады вспомогательными рабо​чими и перекроется оперативным временем. Кроме того, в усло​виях работы сквозных бригад, за счет передачи смены «на ходу», эти затраты времени также будут существенно сокращены.
При разработке нормативов на отдых учитываются индивиду​альные организационно-технические характеристики выполняемых работ, монотонность и напряженность труда, которые в условиях коллективного труда могут существенно меняться.
Таким образом, переход к коллективному труду позволяет со​кратить нормируемые затраты рабочего времени, а также длитель​ность производственного цикла путем более рационального разделения и кооперации труда, сокращения простоев оборудования за счет более эффективного использования рабочего времени.
Базой установления комплексной нормы времени для бригады являются операционные нормы времени, рассчитанные на индивидуальную работу. При этом, если каждая операция выполняется одним рабочим, норма времени рассчитывается по формуле
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где   Тшт — норма времени i-й операции;
n -  количество операций, закрепленных за бригадой; 
Если на ряде операций занято несколько рабочих, то норма вре​мени рассчитывается по формуле
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где Нчi,- — норма численности рабочих, выполняющих i-ю операцию.
Если бригадой изготавливается несколько единиц (комплек​тов) продукции, то штучная норма времени рассчитывается по сле​дующей формуле:
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            где    m - количество единиц (комплектов) продукции, изготавливае​мых бригадой.

Таким образом, комплексная бригадная норма устанавливается на основании норм штучного времени на операцию (работу), вы​полняемую коллективом, и рассчитывается аналитическим мето​дом. Корректирующий коэффициент, учитывающий эффект кол​лективного труда, следует устанавливать на основании данных хронометражных наблюдений, проведенных выборочно на несколь​ких рабочих местах бригады.

В аппаратурных и автоматизированных производствах, где ос​новная задача производственных бригад — обеспечение бесперебойной и производительной работы обслуживаемых агрегатов, создаются условия для уменьшения времени пассивного наблюде​ния за ходом технологического процесса, увеличения времени ак​тивной работы и на этой основе — уменьшения численности бри​гады. Процесс нормирования здесь сводится к построению графи​ков загрузки каждого члена бригады работой, включая активное наблюдение за ходом технологического процесса, и установлению такой расстановки рабочих в бригаде, при которой обеспечивается их наименьшая численность.

В соответствии с расстановкой рабочих бригадам устанавлива​ются нормы численности обслуживания. При этом комплексная норма времени бригады (Нбр) определяется по формуле
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где Фмес — месячный фонд времени;
Nмес — месячный выпуск продукции по плану.
На механизированных поточных линиях и сборочных конвейе​рах комплексная норма времени рассчитывается с учетом такта по​точной линии (г):
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где    Нч — норма численности.
Нормирование труда в подрядных коллективах связано с необ​ходимостью определения конечных показателей работы и уста​новления непосредственной связи оплаты труда и вклада в общие результаты производственно-хозяйственной деятельности. Плани​рование объемов работ подрядным коллективам осуществляется по времени или по нормам трудоемкости.

Объем работ на плановый период определяется отношением полезного фонда рабочего времени данного коллектива к ком​плексной норме времени. При заданном объеме работ, который должен быть выполнен в плановом периоде, на основе норм труда определяется плановая численность подрядного коллектива (Чпл) по формуле
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где     Тi- — трудоемкость i-го вида работ, выполняемых подрядным кол​лективом; 

Фр — фонд рабочего времени одного рабочего;

Квн — плановый процент выполнения норм.
При переходе специалистов на коллективный подряд возникает необходимость (после определения планового объема работ, чис​ленности коллектива и фонда заработной платы) введения индиви​дуальных нормированных заданий, позволяющих оперативно пла​нировать работу и вести учет ее выполнения. Они устанавливаются для тех специалистов и технических исполнителей, в деятельности которых преобладают периодически повторяющиеся работы, ста​бильные по содержанию и имеющие конкретный результат. На предприятиях, где подрядными отношениями не охвачены специа​листы и служащие, целесообразно использовать коллективные нор​мированные задания.
Нормированные задания ориентируют специалистов на сниже​ние затрат труда. Однако для установления личного вклада недос​таточно ориентироваться на нормативную трудоемкость выпол​няемых работ, необходимо учитывать их сложность. Так, у конст​рукторов и технологов выделено 8 классов сложности работ. Самый низкий (1-й класс) соответствует работам, выполняемым техниками, самый высокий (8-й класс) — ведущими специалистами. На основе выработки специалистов (в часах), определенной по нормативам трудоемкости и коэффициентам сложности работ, рассчитывается выработка в коэффициенто-часах. С ее помощью можно комплексно оценить количество, напряженность труда, проявленное творчество, достигнутый экономический эффект.

Комплексная оценка (Ок) результата выполнения отдельной работы рассчитывается по формуле
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где    Вп — выработка по установленным нормативам; 

Кс — коэффициент сложности работы; 

Кк — коэффициент качества труда; От — оценка проявленного творчества в труде; 

Оэф — оценка полученного экономического эффекта. 

Например, выработка по установленным нормативам трудовых  затрат на разработку технологического процесса инженерам-техно​логам третьей категории на деталь составляет 86,1 ч; коэффициент сложности работ Кс = 1,54; коэффициент качества Кк = 0,9; оценка проявленного творчества в совершенствовании технологического процесса От = 3,2 коэффициенто-часа. Экономический эффект не определяется (Оэф = 0). Тогда комплексная оценка (Ок) будет равна 86,1 * 1,54-0,9 + 3,2 + 0=122,5.
Полученная комплексная оценка результатов деятельности спе​циалистов и служащих используется для распределения премии, установления надбавок, при аттестации. Введение комплексной оценки деятельности и личного вклада позволяет в достаточной мере объективно оценить труд специалистов и служащих, исклю​чить уравнительный принцип в оплате труда.


к содержанию
8.4. Нормирование труда руководителей и специалистов

Цель нормирования труда руководителей и специалистов — устранение нерациональных элементов трудового процесса, а сле​довательно, повышение эффективности управленческого труда. Задачи такого нормирования охватывают: расчет и планирование численности руководителей, специалистов и служащих в целом по предприятию, по отдельным функциям управления и структурным подразделениям; формирование подразделений оптимального раз​мера; распределение работ между исполнителями; составление штат​ных расписаний.

Штатные расписания можно составить с учетом численности рабочих на предприятиях, объема выпускаемой продукции и дру​гих показателей, отражающих масштабы производства. Однако при одинаковых объемных показателях производственная струк​тура может быть различной. В условиях качественных преобразо​ваний, при организации новых предприятий численность руково​дителей и специалистов нельзя установить на основе фактически сложившихся соотношений между ними и рабочими. Например, затраты труда на конструкторскую и технологическую подготовку производства, снабжение, сбыт, ремонт оборудования и другие аналогичные работы не зависят от численности рабочих.

В этих случаях для нормирования труда руководителей и спе​циалистов применяются различные нормативные материалы. К ним относятся: нормативы обслуживания, регламентирующие число объектов (машин, работников, подразделений, материалов), закре​пленных за одним специалистом; нормативы соотношений числен​ности, регламентирующие количественные пропорции между раз​личными категориями и должностными группами, необходимые для качественного выполнения определенного объема инженер​но-управленческих работ в условиях эффективного использования труда работников.

Для целей нормирования руководителей, специалистов и служа​щих в зависимости от функций можно условно разделить на следую​щие группы:

· линейные руководители и руководители функциональных под​разделений, осуществляющих общее руководство трудовым коллективом;

· специалисты, осуществляющие экономические функции (тех​нико-экономическое планирование, организация производства и труда, бухгалтерский учет, материально-техническое обеспе​чение, сбыт, финансовая деятельность);

•   специалисты, осуществляющие инженерно-техническое обес​печение производства (технологическая и конструкторская под​готовка);
•   служащие, занятые делопроизводством, информационным и хо​зяйственным обслуживанием производства.
Для линейных руководителей (мастеров, начальников смен, на​чальников цехов) и руководителей функциональных подразделе​ний сложность и трудоемкость управленческих процессов опреде​ляется числом подчиненных работников. Поэтому для этой катего​рии работников используют нормы управляемости. Затраты труда специалистов, осуществляющих экономические функции и техни​ческую подготовку производства, связаны с выполнением повто​ряющихся в течение года, месяца работ и операций разлчной слож​ности.
Для нормирования численности специалистов наибольшее рас​пространение получили укрупненные методы, использующие нор​мативы численности по отдельным функциям управления. При этом учитываются факторы, косвенным образом влияющие на тру​доемкость работ.
Норматив численности специалистов определенной функции управления (Нч) рассчитывается по формуле
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где    
 К — постоянный коэффициент, выражающий связь нормативов с численными значениями факторов; 

X, У,Z — численные значения факторов;
а,b,с — показатели степени при численных значениях факторов, ха​рактеризующих степень влияния соответствующего фактора на численность работников по функциям управления. 

В новых условиях хозяйствования возрастает роль прямых ме​тодов нормирования численности специалистов, так как только на их основе можно использовать прогрессивные формы материаль​ного и морального стимулирования каждого работника и коллек​тива за увеличение объема выполняемых работ. При использовании прямого метода численность специалистов функционального подразделения определяется по формуле
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где            Тi- — трудоемкость i-й работы, выполняемой в функциональном подразделении; 

Ni- — повторяемость i-й работы в течение года; 

1, 2, 3, ..., т   — число видов работ, выполняемых в функциональном подразделении в течение года; 

ФЭф — эффективный фонд рабочего времени одного работника
в году; 

Квн — коэффициент выполнения норм времени. 

Нормативная трудоемкость работ, выполняемых специалиста​ми и служащими, может устанавливаться следующими методами: расчетно-аналитическим, опытно-статистическим, аналитически-ис​следовательским, методом экспертной оценки.
К расчетно - аналитическому относится метод поэлементного нормирования. С его помощью на основе нормативов времени на отдельные элементы трудового процесса и рационального алго​ритма выполнения конкретной работы определяется ее норматив​ная трудоемкость.
Нормы времени на отдельные виды работ, выполняемых слу​жащими, используют для установления необходимой их численно​сти или загрузки конкретных исполнителей.
Норма времени на работы, осуществляемые специалистами и служащими, рассчитывается по следующей формуле:
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Затраты подготовительно-заключительного времени связаны с общим осмыслением выполняемой работы, изучением в случае необходимости методических указаний или инструкций, подго​товкой и уборкой рабочего места, сдачей законченной работы. Затраты основного времени — с преобразованием определенной информации, вспомогательного — с самоконтролем процесса пре​образования информации, с согласованием полученных результа​тов в своем или в других подразделениях предприятия.
Работу по нормированию труда работников с использованием прямых методов начинают с установления полного перечня задач, подлежащих решению в подразделениях в соответствии с целями конкретной функции управления. Перечень задач формируется по объектам управления и элементам управленческого цикла.
Особенности научно-технического труда по разработке и соз​данию новой техники, требующего высокой квалификации творче​ского коллектива, определенных свойств характера научных ра​ботников (способность к длительному умственному напряжению, сила воображения, настойчивость и т.д.), создают серьезные труд​ности в разработке трудовых нормативов. В большинстве случаев трудоемкость НИОКР определяется экспертным путем. В целях повышения обоснованности оценки результатов нормирования индивидуальные оценки нескольких экспертов чаще всего сопос​тавляются, образуя коллективную экспертную оценку.
Ожидаемое значение трудоемкости (Тож) находится на основе максимально возможной (Ти.в.), наиболее вероятной (Тmax) и мини​мальной (Тmin) по формуле
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Наряду с экспертным методом практическое применение нахо​дит метод аналогов, который основан на сравнении трудоемкости предстоящих работ с ранее выполненными аналогичными. Базой этого метода служат отчетно-статистические данные, на основе ко​торых строятся сводные таблицы (аналоги), содержащие техни​ко-экономические показатели выполненных работ, их фактиче​скую продолжительность и трудоемкость. В процессе сравнения технических характеристик проектируемых изделий с созданными аналогичными образцами учитывается сложность и степень ориги​нальности образцов.

При нормировании предстоящих работ, как правило, главный конструктор предварительно намечает структурную схему и опре​деленный перечень сборных единиц, входящих в разрабатываемое изделие. Затем путем сравнения с аналогами определяется норма​тивная трудоемкость разработки сборных единиц.
В отдельных случаях может найти применение метод нормиро​вания трудоемкости ОКР по типовым видам работ. В этом случае нормативная трудоемкость (Тн) определяется как сумма трудоем​кости отдельных видов работ (ТД входящих в типовой технологи​ческий процесс, по формуле
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При отсутствии фактических затрат по отдельным элементам на​учно-исследовательских и опытно-конструкторских работ (НИОКР) нормирование осуществляется на базе использования типовых эта​пов. Объектом нормирования служит НИОКР в целом, а в качестве аналога принимаются типовые этапы ее проведения. Нормативная трудоемкость определяется по удельному весу трудоемкости типо​вого этапа (принятого в качестве аналога) во всей работе. Для уточ​нения нормативной трудоемкости при использовании типовых эта​пов и видов работ или системы аналогов рекомендуется применять переводные коэффициенты (Кл), отражающие изменение техниче​ских параметров нового и базового изделия (Ун, Уб):

[image: image56.jpg]







      (8.31)

Суммарный переводной коэффициент в целом по работе или этапу определяется как среднеарифметическая величина частных коэффициентов.
Общим недостатком применяемых методов оценки трудоемко​сти НИОКР является наличие в них субъективного фактора. Степень точности определения необходимых трудозатрат для выполнения конструкторских разработок зависит от опыта научных руководи​телей и главных конструкторов. На затраты рабочего времени при выполнении НИОКР влияет множество факторов: вид и характер проводимых работ, наличие научного задела по данному направле​нию, характер технологического процесса проведения работ, система кооперирования с другими разработчиками.
В настоящее время применяются три вида нормативных материа​лов: нормативы для нормирования НИОКР (в целом или отдельных этапов), работ индивидуального характера, типовых видов работ.
В НИОКР основную работу выполняют конструкторы и техно​логи. Конечный результат конструкторского труда — документа​ция, основным видом которой является чертеж, регламентирующий такие элементы нового изделия, как форма и размеры. Значительно усложняют регламентацию деятельности конструктора требова​ния к качеству проектируемых изделий, творческий характер труда, который неодинаково проявляется на различных стадиях разработ​ки новой техники. Степень регламентации деятельности конструк​торов на основе нормирования определяется уровнем творчества и его удельным весом в содержании труда.
Выбор методов нормирования обусловлен его объектом. При разработке чертежей применяется расчетно-аналитический метод; при разработке, оформлении, издании текстовой информации — суммарный метод; при сопровождении изготовления, участии в на​ладке, испытании изделий — экспертный метод.
При разработке норм труда на конструкторские работы учиты​вают различные факторы, характеризующие конструктивные осо​бенности изделия, насыщенность чертежей информацией, органи​зационно-технические условия выполнения работ. Так, дифферен​цированные нормы трудоемкости на общие виды конструкторских работ и сборочные чертежи по механике и электронике определя​ются с учетом сложности, новизны и количества условных дета​лей, составных частей по следующей формуле:
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где 
Тсл. — трудоемкость i -й группы сложности и новизны;
Кы — коэффициент i-й группы новизны сборочных единиц; 

М — количество составных частей на чертеже.

Трудоемкость разработки чертежей общего вида сборочных и электромонтажных работ определяется по формуле
(8.33)
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где       Т- — трудоемкость i-й группы новизны, чел.-дн;

п — количество составных частей, показываемых на чертеже (сбо​рочных единиц деталей, стандартных и прочих изделий); 

Кп т — количество пунктов технических требований; 

Ккв — коэффициент, учитывающий квалификацию исполнителя (Ккв = ЗПН /ЗПф, где ЗПН, ЗПф — заработная плата за один день работы специалиста соответственно нормативной и фак​тической квалификации).

 Трудоемкость разработки чертежей деталей (для механики и электроники) (Тд) определяется исходя из характера, количества, размеров и необходимости соблюдения специальных требований к детали по формуле
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(8.34)
где    
Кд   — количество размеров 9-го квалитета точности и выше; 

Кр   — количество размеров резьб; 

Кл — количество линейных размеров;

Кр.п.     — количество размеров и параметров; 

К3 — количество наносимых знаков, букв, цифр, символов;

 п — количество видов, разрезов, сечений свыше пяти. 

При нормировании труда технологов определяется трудоем​кость разработки технологических процессов, которая зависит от новизны и группы сложности разработки технологической доку​ментации, квалификации исполнителя с учетом времени, необхо​димого для дополнительного согласования с заказчиком.
Например, трудоемкость разработки маршрутной технологии изготовления печатных плат, планок с надписью методом фотохи​мии, деталей с трафаретной печатью определяется по формуле

                                                                  Т=Тij Kи Кн, 
где    Тij — трудоемкость i-го вида работы j-й сложности, дней; 
Кн — коэффициент новизны; 
Кп  — поправочный коэффициент на согласование с заказчиком.

Нормативы времени технологов могут быть дифференцированы по следующим разделам ОКР: технологическая проработка техни​ческого проекта; технологический контроль конструкторской до​кументации; разработка технологических процессов; сопровожде​ние изготовления опытных образцов; технологическая подготовка производства; корректировка технологической документации; раз​работка основных и прочих технологических документов.
Дифференцированные нормативы предназначены для выдачи нормированных заданий отдельным технологам. Регламентируя состав и сроки выполнения работ, нормированные задания способ​ствуют гибкому использованию бюджета рабочего времени, более обоснованной оценке трудового вклада специалистов в общие ре​зультаты.



к содержанию
8.5. Нормирование труда в период освоения производства новой продукции

В условиях строгого регламентирования производственного процесса с высоким уровнем механизации и автоматизации к каче​ству действующих на всем протяжении выпуска продукции норм труда предъявляются особые требования. Уровень их соответствия существующим организационным условиям оказывает определен​ное влияние на ускорение освоения производства новой продукции. На стадии подготовки производства к выпуску новой продукции технически обоснованные нормы устанавливаются аналитически-расчетным методом для проектных условий с учетом рациональной организации рабочих мест, систем их обслуживания, использования запроектированного оборудования, оснастки, приспособлений и ин​струмента.
Освоение новой продукции является сложным и ответствен​ным моментом для каждого предприятия, так как в этот период происходят существенные изменения организационно-технических условий производства при одновременном совершенствовании методов и приемов выполнения работ, выработке специализиро​ванных производственных навыков у рабочих. В результате проис​ходит непрерывное существенное снижение затрат времени на из​готовление нового изделия или выполнение операций. На сокра​щение затрат труда в этот период действуют две группы факторов, связанных:
а)  с изменением организационно-технических условий (осна​щением производства новым оборудованием, оснасткой, приспо​соблениями и т.п.);
б)  с освоением рабочими своих операций.
Эти факторы оказывают неодинаковое влияние на процесс ос​воения производства. Под влиянием первой группы факторов про​исходит прерывистый, скачкообразный процесс, влекущий за со​бой немедленное изменение уровня трудовых затрат, что сразу же должно найти отражение в изменении действующей нормы. При освоении работ имеет место постепенное и непрерывное сокраще​ние затрат времени по мере выработки специализированных навы​ков и освоения рациональных приемов и методов труда.
Применение в этот период технически обоснованных норм, рассчитанных на условия освоенного производства, привело бы к необоснованному снижению заработной платы рабочих-сдель​щиков. Поэтому на период освоения, к технически обоснованным нормам должно устанавливаться дополнительное время, отражаю​щее трудовые затраты на объем работ, связанный с процессом ос​воения. В соответствии с этим временем вводятся доплаты. По мере освоения производства размер дополнительного времени и доплат должен снижаться, а при выходе на проектный выпуск про​дукции — отменяться.
Несмотря на то что фактические затраты времени в период ос​воения непрерывно изменяются, нормы и дополнительное время к ним на какой-то период времени должны оставаться стабильными. Это условие требует разбивки этапов освоения на определенные интервалы, для каждого из которых должно быть установлено до​полнительное время. Этот интервал обычно приравнивают к месяцу или кварталу. В начале планируемого периода время отклонения от запроектированного устанавливается на основе хронометражных наблюдений. На последующие периоды фактические затраты времени рассчитываются с учетом плана организационно-техниче​ских мероприятий, направленных на устранение отклонений.

Поскольку различные факторы не одинаково влияют на вели​чину дополнительного времени, в связи с отклонением сущест​вующих на конкретный период организационно-технических ус​ловий от запроектированных, величина дополнительного норми​рованного времени и период ее действия устанавливаются с учетом значимости отклонения и характера проводимых мероприятий по его устранению, а также увязываются с планом организацион​но-технических мероприятий цеха (предприятия в целом). Допол​нительное время, связанное с освоением работы, увязывается с ко​личеством деталей, изготавливаемых с начала производства, слож​ностью работ, уровнем их механизации.
Технически обоснованные нормы времени, установленные для освоенного производства, и нормированное дополнительное время служат основанием для расчета на весь этот период норм выработки. Исходя из периода, на который вводится дополнительное время, строят график освоения технически обоснованных норм. Он дол​жен содержать значения этих норм на различных этапах освоения вплоть до отмены при достижении проектных значений.
Такая система поэтапного внедрения технически обоснован​ных норм позволяет постоянно поддерживать их прогрессивный уровень, повышает ответственность соответствующих служб пред​приятия за своевременное организационно-техническое обеспечение трудового процесса, наглядна для рабочих, осваивающих произ​водство новой продукции, что в конечном итоге способствует по​вышению производительности труда и ускорению освоения вы​пуска новой продукции в запроектированных объемах.
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8.6. Организация нормирования труда на предприятии

Работу по организации труда и нормированию осуществляют отделы организации труда и заработной платы (ООТиЗы). Они являются самостоятельными подразделениями, подчиненными ди​ректору предприятия либо его заместителю по экономике. Струк​тура этого подразделения определяется масштабом и спецификой производства, принятой системой организации труда и нормирова​ния с учетом разделения труда между технологической службой и ООТиЗом. На крупных предприятиях это могут быть управления организации труда и заработной платы, на средних — отделы, на небольших — бюро, группы в составе планово-экономических от​делов.
На крупных предприятиях в составе ООТиЗов создаются лабо​ратории, специализирующиеся на проведении нормативно-иссле​довательских работ в области разработки нормативов и методологии организации и нормирования труда. Наибольшее распространение получили централизованная, децентрализованная и смешанная си​стемы организации данной работы.
При централизованной системе установление, внедрение и пе​ресмотр норм труда выполняются органами аппарата управления объединения или предприятия; при децентрализованной — соот​ветствующими функциональными подразделениями производст​венных единиц под методическим руководством ООТиЗа; при сме​шанной — часть работ выполняется централизованно, другая — де​централизованно .
Организационные формы централизованной системы норми​рования труда могут различаться, однако среди них выделяют три основные разновидности. В первом случае расчет норм труда пол​ностью сосредоточен в ООТиЗе, во втором — в отделе главного технолога при разработке технологических процессов рассчитыва​ются нормы времени на операции основного производства. В этом случае отдел главного труда рабочих основного производства, а ООТиЗ — за нормирова​ние труда во вспомогательном производстве. Чтобы обеспечить проведение единой политики в области нормирования труда на предприятии в целом, за последним сохранена функция методиче​ского руководства, планирования и организации внедрения норм и нормативов. ООТиЗы отвечают за состояние нормирования труда на предприятии. В третьем случае технологической службой рас​считываются режимы работы оборудования и машинное или ма​шинно-автоматическое время, а окончательно нормы времени раз​рабатываются в ООТиЗе.
При любой системе организации нормирования труда работа по установлению норм труда включает в себя ряд последователь​ных работ (рис. 9). На первом этапе технологические службы рас​считывают машинное или машинно-автоматическое время, учиты​вая проектируемые технологические процессы, оптимальный выбор оборудования на основе его паспортных данных, характеристик инструмента и приспособлений.
На втором этапе окончательно определяются проектные орга​низационно-технические условия, рассчитываются элементы ра​бот, относящиеся ко времени обслуживания рабочих мест и вспо​могательному времени. При этом могут быть использованы как централизованно разработанные общемашиностроительные и от​раслевые нормативы, так и микроэлементное нормирование.
Третий этап включает в себя проверку всех установленных расчетным путем норм времени на рабочих местах с момента нача​ла производства новой продукции. Выявленные отклонения про​ектных норм от фактических затрат являются предметом анализа и разработки мероприятий по приведению их в соответствие. Та​ким образом устанавливаются окончательные нормы затрат труда по операциям.
Четвертый этап связан с внесением изменений в действую​щие нормы в соответствии с внедрением организационно-техниче​ских мероприятий, которые оказывают влияние на изменение тру​довых затрат.
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Рис. 9. Схема разработки, внедрения и изменения норм времени

Работа ООТиЗа в области нормирования труда строится на ос​нове планов, которые обеспечивают организованность и последо​вательность данного процесса. Отдел разрабатывает: 

•  план снижения трудоемкости работ при внедрении комплекса организационно-технических мероприятий (в масштабе пред​приятия, цеха, участка, рабочих мест);

•   календарные планы пересмотра действующих норм;
•   план-задание по анализу использования рабочего времени (с по​мощью соответствующих методов);
•   анализ качественного уровня действующих норм;
•   план подготовки и повышения квалификации специалистов по нормированию труда.
Основные термины и понятия

аппаратурные процессы • автоматизированные процессы • гиб​кие производственные системы (ГПС) • комплексная норма выра​ботки

Контрольные вопросы и задания

1.  Как нормируется вспомогательное время для станочных работ?
2.  В чем заключаются особенности нормирования труда основных ра​бочих в автоматизированном производстве?
3.  Раскройте особенности нормирования труда на участках с гибкими производственными системами.
4.  В чем выражаются особенности нормирования труда вспомогатель​ных рабочих?
5.  Какие трудовые нормативы используют при нормировании труда вспомогательных рабочих?
6.  Как определить норму обслуживания для наладчиков?
7.  Как устанавливается бригадная норма выработки?
8.  Раскройте особенности нормирования труда при переходе на коллек​тивный подряд.
9.  С помощью каких методов нормируется труд руководителей и спе​циалистов?
10.  От каких факторов зависит степень регламентации труда конструкто​ров?
11.  Как определяется трудоемкость выполнения конструкторских работ?
12.  Как определяется трудоемкость в период освоения новой продукции?
13.  Какие организаторские формы нормирования труда применяются на предприятии?
14.  Какие этапы включает в себя организация нормирования труда по разработке, внедрению и изменению норм времени?
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Раздел III  Анализ и оценка экономической организации и нормирования труда
9.

Анализ организации и 

нормирования труда

10.

Производительность труд;

Оценка эффективности

организации

и нормирования труда

9     Анализ организации и нормирования труда

9.1. Анализ использования рабочей силы

Анализ трудовых показателей на предприятиях является состав​ной частью комплексного анализа хозяйственной деятельности с целью выявления внутренних резервов повышения эффективно​сти производства, обеспечения конкурентоспособности продукции.
Объектом такого анализа выступают: рабочая сила, рабочее время, производительность труда, затраты на рабочую силу.
Анализ использования рабочей силы на предприятии предпо​лагает рассмотрение двух групп показателей — экстенсивных и ин​тенсивных. Анализ экстенсивных показателей предусматривает определение:
•   изменений общей численности промышленно-производственного персонала;
•   динамики численности кадров по отдельным функциональным группам;
•   динамики образовательного уровня по отдельным категориям персонала;
•   изменений половозрастной структуры кадров;
•   движения рабочей силы;
•   профессионального обучения по категориям персонала и ви​дам обучения.
Среди интенсивных показателей для анализа используют ко​эффициент:
•   сменности;
•   занятости активной работой;
•   занятости тяжелым физическим трудом;
•   занятости на непрестижных работах;
•   отвлечения исполнителей от своих непосредственных функций;
•   выполнения норм времени.
Анализ использования рабочей силы начинается с сопоставления планового и фактического количества работников по категориям. При этом выявляются абсолютные и относительные отклонения, оп​ределяется характер изменений в сопоставлении с предыдущим пе​риодом, анализируется структура кадров и ее изменение (табл. 18).

Таблица 18

Анализ структуры
промышленно-производственного
персонала
	Категория работников
	План, чел.
	Факт, чел.
	Структура, %
	Отклонение

	
	
	
	план
	факт
	(+)(-)

	Промышленно-производ-ственный персонал, всего
	
	
	100
	100
	—

	В том числе рабочие
	
	
	
	
	

	из них:
	
	
	
	
	

	основные
	
	
	
	
	

	вспомогательные
	
	
	
	
	

	Руководители
	
	
	
	
	

	Главные специалисты
	
	
	
	
	

	Специалисты
	
	
	
	
	

	Другие служащие
	
	
	
	
	

	Младший обслуживающий персонал (МОП)
	
	
	
	
	

	Ученики
	
	
	
	
	

	Охрана
	
	
	
	
	


Состав рабочей силы характеризуется половозрастной струк​турой и ее динамикой в целом по предприятию и по отдельным кате​гориям работающих, а также их образовательным уровнем. Показатели анализа профессионального обучения работающих на пред​приятии приведены в табл. 19. При этом профессиональное обуче​ние непосредственно на предприятиях включает: по руководителям и специалистам — повышение их квалификации и переподготовку, по рабочим — подготовку, переподготовку, обучение вторым (смеж​ным) профессиям и повышение квалификации. Подготовка новых рабочих — это первоначальное профессиональное обучение лиц, принятых на предприятие и ранее не имевших профессии.

Таблица 19
Профессиональное обучение работников за отчетный год (чел.)
	Вид
обучения
	Всего
	В том числе по категориям работающих

	
	
	рабо​чие
	служа​щие
	из них

	
	
	
	
	руководители
	главные специалисты
	специалисты

	Всего обучено работников
	
	
	
	
	
	

	В том числе:
	
	
	
	
	
	

	прошли обучение новым профессиям (специально​стям)
	
	
	
	
	
	

	обучено впервые
	
	
	
	
	
	

	освоили вторые (смежные) профессии
	
	
	
	
	
	

	прошли профессиональную переподготовку
	
	
	
	
	
	

	повысили квалификацию
	
	
	
	
	
	

	из них:
	
	
	
	
	
	

	в учебных заведениях
	
	
	
	
	
	

	непосредственно на производстве
	
	
	
	
	
	

	прошли стажировку
	
	
	
	
	
	


При анализе движения рабочей силы учитывают: количество принятых работников, в том числе на вновь созданные рабочие места; выбывших работников, из них по сокращению штатов и по собственному желанию. Эти данные позволяют рассчитать коэф​фициент соотношения принятых работников к выбывшим, а также коэффициент оборота рабочей силы:
· по принятым — как отношение общего числа принятых в тече​ние отчетного периода к среднесписочной численности работ​ников за этот период;
· по выбывшим — как отношение общего числа выбывших в те​чение отчетного периода к среднесписочной численности ра​ботников за этот период.

где   
Чобщ — общая численность рабочих;
Чн — наибольшая численность рабочих в смене.
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Степень интенсивного использования рабочей силы определя​ется следующими показателями: коэффициент сменности (Ксм); коэффициент занятости активной работой (К3 д); коэффициент за​нятости тяжелым физическим трудом (К^); коэффициент занято​сти на непрестижных работах (Кн); коэффициент отвлечения ис​полнителей от основной работы (Кт). При этом используются сле​дующие формулы:
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где     Та — время занятости активной работой;
То6щ — общее время занятости, включая время технологических пе​рерывов; общий фонд рабочего времени.
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(9.3)

где    Тф — время занятости тяжелым физическим трудом.
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(9.4)

где   Тот — время отвлечения исполнителей от основной работы.
Кроме отмеченных выше показателей целесообразно проана​лизировать и выполнение норм выработки по следующим парамет​рам: удельный вес рабочих, не выполняющих нормы выработки, средний процент выполнения норм по предприятию (К в.н.), который определяется по формуле
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к содержанию
9.2. Анализ нормирования труда

Анализ нормирования труда предполагает изучение использо​вания рабочего времени, целью которого является выявление при​чин, частоты и размеров потерь фонда рабочего времени и степени уплотнения рабочего дня, а также разработка на этой основе кон​кретных мероприятий по устранению выявленных потерь рабочего времени. В процессе анализа выявляются потери внутрисменного и целосменного фонда рабочего времени, а также потери времени за счет отклонения от нормальных условий труда.
Данные для анализа использования рабочего времени на пред​приятии представляются по форме, представленной в табл. 20.

Таблица 20
Использование рабочего времени одним среднесписочным работником
	Показатель
	План
	Факт
	Абсолютное отклонение
	Индекс

	Календарный фонд времени, дн.
	365
	365
	—
	1,0

	Выходные и праздничные дни
	94
	94
	—
	1,0

	Номинальный фонд времени, дн.
	261
	261
	—
	1,0

	Неявки на работу, дн.
	40
	45
	5
	1,125

	В том числе:
	
	
	
	

	ежегодные трудовые и учебные отпуска
	24
	24
	
	1,0

	болезни
	7
	10
	3
	1,43

	разрешенные законом
	1
	1
	—
	1,0

	с разрешения администрации
	6
	4
	-2
	0,67

	отпуска по инициативе администрации
	2
	3
	1
	1,5

	целодневные простои
	—
	3
	3
	—

	Реальный фонд рабочего времени, дн.
	221
	216
	-5
	0,98

	Номинальная продолжительность рабочего дня, ч
	7,82
	7,82
	
	1,0

	Изменение продолжительности рабочего дня, ч
	-0,02
	-0,09
	0,07
	4,5

	Реальная продолжительность рабочего дня, ч
	7,80
	7,73
	-0,07
	0,99

	Годовой эффективный фонд времени, ч
	1723,8
	1669,7
	-54,1
	0,97


Использование номинального фонда рабочего времени харак​теризуется соответствующим коэффициентом (КИ ф), который оп​ределяется по формуле
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где   Фн — номинальный фонд рабочих дней,
Н — неявки на работу по разным причинам, дней.
Полученный коэффициент сопоставляется с плановым показа​телем, что позволяет выявить, за счет каких неявок произошли его изменения.
Анализу подлежат все потери рабочего времени, которые соот​носятся с годовым эффективным фондом времени на одного рабо​чего в часах. Это позволяет определить степень использования как целодневного, так и внутрисменного фонда времени. Улучшение использования рабочего времени достигается за счет уменьшения количества невыходов на работу (неявки из-за болезней, с разре​шения и по инициативе администрации, сокращение внутрисменных и целодневных потерь времени).
Непосредственный анализ нормирования труда на предпри​ятии осуществляется с целью поддержания высокого качества дей​ствующих норм, расширения степени охвата нормированием раз​личных категорий работающих, проверки и повышения качества имеющихся нормативных материалов, разработки планов пере​смотра действующих норм и мероприятий по улучшению работы по нормированию труда.
Анализ качества действующих норм включает:
•   оперативный анализ состояния нормирования труда рабочих-сдельщиков на основе показателей статистической и оператив​ной информации, материалов первичного учета;
•   целевой анализ нормирования труда рабочих-сдельщиков, ос​нованный на выборочной проверке норм методами техниче​ского нормирования;
•   анализ применяемых нормативных материалов;
•   анализ состояния нормирования труда рабочих-повременщи​ков;
•   анализ состояния нормирования труда специалистов и служа​щих;
•   разработку мероприятий по повышению уровня нормирования труда на предприятии.
Оперативный анализ состояния нормирования труда рабочих-сдельщиков проводится ежемесячно по материалам первичного учета и статистической отчетности. Анализ целесообразно проводить по структурным подразделениям, профессиям, разрядам рабочих и видам работ. При этом анализируются следующие показатели:
•   распределение рабочих-сделыциков по уровню выполнения норм выработки и средний процент выполнения этих норм;
•   количество пересмотренных норм, в том числе в сторону повы​шения.
В процессе анализа показатели рассматриваются и в динамике, что позволяет выявить тенденцию их изменений. При наличии от​рицательных тенденций необходимо провести целевой анализ для , выявления причин этих изменений. В результате анализа уровня выполнения норм выработки определяется, в какой мере он откло​няется от среднего по предприятию и насколько это вызвано каче​ством действующих норм. Если среднее выполнение норм выра​ботки по подразделению превышает величину допустимого откло​нения, это свидетельствует о низком качестве действующих норм.
Вместе с тем необходимо учитывать, что на уровень выполне​ния норм оказывают влияние организационно-технические условия производства, уровень квалификации и производственных навы​ков рабочих, состояние трудовой и производственной дисциплины, индивидуальная производительность. Поэтому данные о выполне​нии норм по действующей отчетности, которая не полностью учи​тывает простои и сверхурочные работы, не могут достаточно точно характеризовать степень напряженности действующих норм.
Целевой анализ организации нормирования труда осуществля​ется на основе данных оперативного анализа и имеет целью вы​явить причины устойчивых отклонений в напряженности дейст​вующих норм по отдельным подразделениям и профессиям рабочих. Его содержание определяется в зависимости от характера выявлен​ных недостатков. Например, если отмечается большое число рабо​чих, не выполняющих нормы, анализируются материалы учета ис​пользования и выясняются причины потерь рабочего времени, изу​чаются изменения в структуре кадров (увеличение удельного веса молодых рабочих, пришедших на производство).
Перевыполнение норм выработки иногда является следствием имеющихся недостатков в учете фактического объема работы, на​рушения технологии. Такие недостатки могут быть выявлены при анализе доплатных нарядов за работу, вызванную отклонениями от технологии, и за сверхурочную работу.
Если отмечается рост численности рабочих, значительно пере​выполняющих нормы выработки, осуществляется выборочная про​верка качества действующих норм. Она должна включать выпол​нение проверочных расчетов по установлению норм, проведение хронометражных наблюдений, сопоставление действующих норм с установленными по межотраслевым и отраслевым нормативам.
Выборочная проверка позволяет уточнить уровень напряжен​ности действующих норм (Ун), который может быть определен по формуле
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где 
∑t фi, — сумма фактических затрат времени на анализируемые операции по хронометражу, мин;
1=1

n
∑НДi — сумма действующих норм времени на эти операции, мин;
1=1
Кβ — коэффициент, учитывающий нормативное время на обслу​живание рабочего места, отдых и личные надобности, вы​полнение подготовительно-заключительных работ;
 п — объем выборки 
Объем выборки (п) определяется по формуле

[image: image182.png]3

=C'{¢M:IIKII "

ofm






(9.9)

где     N — общее количество норм, действующих на предприятии;
σ — среднее квадратическое отклонение выполнения норм отдель​ными группами рабочих от среднего уровня по предприятию; 
Δ — предельная ошибка (точность) выборки; 
t — коэффициент кратности ошибки (коэффициент доверия).
 Требования к точности расчетов будут обеспечены, если для расчета объема выборки будет принято А = ± 5 %, а I = 1,96. Величина σ  определяется по формуле     
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 где   Xi — средний процент выполнения норм рабочими, попавшими в i-ю группу (i-й интервал);

 X — средний процент выполнения норм по предприятию;

 п1 — количество рабочих, входящих в i-ю группу. 

Проверка качества действующих норм проводится непосредст​венно на рабочем месте в следующем порядке:

· сопоставляются существующие и запроектированные органи​зационно-технические условия выполнения операции;
· сопоставляются фактическое и запроектированное содержание операции, анализируются методы и приемы ее выполнения, определяется рациональный вариант трудового процесса;

· проводятся хронометражные наблюдения и устанавливается фактическая продолжительность операции и ее элементов;

· сопоставляется продолжительность элементов операции по дей​ствующим нормам, результатам изучения затрат рабочего вре​мени, а также по межотраслевым и отраслевым нормативам;


•
делаются выводы о напряженности действующей нормы.
Такая комплексная проверка позволяет не только оценить каче​ство действующих норм, но и разработать необходимые меры по его
повышению.

Оценка уровня нормирования труда рабочих-повременщиков производится по следующим показателям:


•
охват нормированием труда рабочих-повременщиков;
· удельный вес рабочих, трудовой процесс которых регламенти​рован нормами, установленными на основе межотраслевых, от​раслевых и других более прогрессивных нормативов;
· качество действующих норм.
  Охват нормированием труда рабочих-повременщиков (Кр п) от​ражает удельный вес рабочих-повременщиков, труд которых нор​мируется, и определяется по формуле
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где 
   Чн — численность рабочих-повременщиков, труд которых норми​руется, чел; 

Чобщп   — общая численность рабочих-повременщиков, чел.
Второй показатель дополняет первый и призван уточнить, по каким нормативам рассчитаны действующие нормы. В связи с этим рекомендуется учитывать его в виде поправочного коэффициента к первому показателю (Кп). Данный коэффициент отражает струк​турный качественный состав действующих норм и рассчитывается  по формуле
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где 
ОП, ТОм, ОТ -— удельный вес рабочих, выполняющих работы, со​ответственно, по опытно-статистическим нормам, местным технически обоснованным нормам и нор​мативам, рассчитанным по межотраслевым, отрас​левым и другим более прогрессивным нормативам, в общей численности рабочих-повременщиков, труд которых нормируется. 

Скорректированный показатель охвата нормированием труда рабочих-повременщиков

 (К 1р.п.) может быть определен по формуле
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(9.13)
Завершающим этапом анализа является выборочная проверка качества действующих норм. Для этого проводят фотографии ра​бочего времени как за отдельными рабочими, так и за группами (бригадами). По результатам данных о потерях рабочего времени судят, насколько правильно установлены нормы численности (об​служивания). При значительных потерях сокращают численность работающих или расширяют зоны обслуживания.
Для характеристики уровня нормирования труда специалистов используются следующие показатели:

· удельный вес специалистов, труд которых нормируется (К"п);
· уровень напряженности используемых нормативов (Р). Первый показатель рассчитывается по формуле
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(9.14)
   где  Чнп — численность специалистов, труд которых нормируется;
Чобщ — общая численность специалистов и служащих.
Второй показатель рассчитывается по группам специалистов, охваченных различными видами норм труда:

а) численности:
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 где  Ч"ш-, Чфспi. — соответственно нормативная и фактическая численность специалистов по функциям управления, и — количество подразделений на предприятии; 

б) времени:
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(9.16)
где
bi — уровень выполнения норм по  i-му подразделению;
Ч

сд -  численность специалистов, находящихся на сдельной сис​теме оплаты труда, а также работающих по нормирован​ным заданиям; п — количество подразделений на предприятии;
в) подчиненности и обслуживания:
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где Чпфi Чпш- — соответственно фактическая и нормативная числен​ность подчиненных;

 т   — количество подразделений предприятия, где применя​ются указанные нормативы. 

По результатам проведенного анализа разрабатываются меры, направленные на повышение качественного уровня нормирования и расширение сферы его применения. Они должны предусматривать:
· расширение сферы нормирования труда;

· установление и внедрение технически обоснованных норм вза​мен устаревших;

· своевременную замену норм выработки и обслуживания новыми по мере проведения организационно-технических мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда;

· пересмотр ошибочно установленных, а также устаревших норм выработки и обслуживания на работах, трудоемкость которых уменьшилась в результате общего улучшения организации про​изводства и труда, увеличения объема производства;

· разработку новых и совершенствование действующих норма​тивных материалов по труду и повышение на этой основе каче​ства норм;

улучшение организационно-технического уровня производст​ва и доведения его до уровня, предусмотренного нормативами.



к содержанию
9.3. Система показателей оценки организации труда

Определение уровня эффективности организации труда связа​но в первую очередь с выбором оценочных показателей, которые позволяют устанавливать зависимость между результатами произ​водственно-хозяйственной деятельности и формами организации труда. Влияние используемых форм организации труда на конечные результаты деятельности предприятия и его структурных звеньев не вызывает сомнения. Однако следует различать характер и тен​денции изменения конечных результатов в зависимости от приме​няемых форм организации и оплаты труда.
При формировании систем оценочных показателей необходи​мо учитывать не только разную степень экономической самостоя​тельности производственных единиц, но и степень законченности технологического процесса. Состав показателей должен опреде​ляться с учетом целей деятельности структурных подразделений и их экономических интересов, результатов производственной дея​тельности и связанных с ней затрат. Важной функцией этой системы является характеристика процесса интенсификации производства
Эффективность организации труда в производственных кол​лективах подразделяется на экономическую и социальную. При этом общие экономические результаты работы предприятия могут быть определены по показателям валового дохода (выручки) или балансовой прибыли. Однако при оценке деятельности первичного производственного коллектива (бригады) их не всегда можно ис​пользовать. Так, валовой доход (разность между выручкой и затра​тами) предполагает установление внутренних расчетных цен за выполнение работы. Однако не на всех предприятиях устанавлива​ются такие цены, а там, где они имеются, следует учесть, что при их определении происходит искусственное усреднение дохода от производства отдельных видов продукции. В итоге условные внут​ризаводские цены на конечной стадии технологического процесса могут значительно отличаться от оптовых. Поэтому показатель «валовой доход» на уровне бригады широкого применения на прак​тике не получил.
При выборе показателя для оценки общих экономических ре​зультатов работы первичного производственного коллектива не​обходимо иметь в виду, что ему предоставлена оперативная само​стоятельность не в формировании производственной программы, а в ее выполнении. Поэтому в качестве основного показателя, ха​рактеризующего общие экономические результаты, следует при​нять такой критерий, который отражает выполнение договорных обязательств, производственной программы по объему, номенкла​туре и качеству.
Общеэкономические результаты могут быть оценены частными показателями: сокращением численности работающих (абсолют​ным или относительным); экономией материальных затрат, топлива, энергии; снижением простоев оборудования. Важным обобщаю​щим показателем является снижение себестоимости продукции.
Социальные результаты отражают степень достижения соци​альных целей—улучшение условий труда, рост заработной платы, повышение содержательности труда, рост уровня сплоченности коллектива, уровня образования и повышения квалификации ра​ботников.
При оценке эффективности форм организации труда важную роль играют такие критерии, как степень реализации имеющегося потенциала трудовых ресурсов любой производственной единицы, количественные и качественные характеристики использования рабочей силы. Эти критерии связаны с достижением экономиче​ских целей организации труда. Его раскрывают показатели исполь​зования рабочей силы, рабочего времени, качества труда и его ин​тенсивности.  Социальные цели и их достижение характеризуют показатели условий труда, удовлетворенности трудом, стабильно​сти трудового коллектива (табл. 21).
В условиях рыночной экономики определяющее место в оцен​ке эффективности организации труда отводится показателям, ха​рактеризующим эффективность использования рабочей силы и ра​бочего времени.

Таблица 2 1

Показатели оценки организации труда
	Перечень показателей
	Способ расчета

	1
	2

	Использование рабочей силы

	Изменение общей численности и квалификационного состава кадров
	Отклонение от базовой численности Индекс кадрового состава Средний тарифный разряд

	Сменность работ
	Коэффициент сменности

	Использование квалификаци​онного потенциала работников
	Коэффициент отвлечения исполнителей от непосредственных функций

	Занятость тяжелым физическим трудом
	Коэффициент занятости тяжелым физиче​ским трудом

	Использование рабочего времени

	Использование годового (це​лодневного) фонда рабочего времени
	Коэффициент использования годового фон​да рабочего времени
Коэффициент целодневных потерь времени
Коэффициент полезного использования це​лодневного фонда рабочего времени

	Использование внутрисмен-ного фонда времени
	Коэффициент внутрисменных потерь вре​мени
Коэффициент непроизводительных затрат времени
Коэффициент возможного уплотнения ра​бочего времени
Коэффициент использования внутрисмен-ного фонда рабочего времени

	Качество труда

	Качество продукции
	Коэффициент брака Категория качества Коэффициент рекламаций

	Ритмичность производства
	Коэффициент ритмичности производства


	Перечень показателей
	Способ расчета

	1
	2

	Интенсивность труда

	Занятость активной работой
	Коэффициент занятости активной работой

	Занятость оперативной рабо​той
	Коэффициент оперативной занятости

	Выполнение сменных норм времени (выработки)
	Коэффициент выполнения сменных норм времени (выработки)

	Условия труда

	Санитарно-гигиенические условия труда рабочих мест
	Удельный вес рабочих мест с вредными и особо вредными условиями труда

	Тяжелый ручной труд
	Удельный вес рабочих мест с тяжелым ручным трудом

	Монотонность труда
	Удельный вес рабочих мест с монотонным трудом

	Удовлетворенность трудом

	Технический уровень рабо​чих мест
	Коэффициент технического уровня рабочих мест

	Занятость на непрестижных работах
	Коэффициент занятости на непрестижных работах

	Ночной режим труда
	Коэффициент занятости в ночных сменах

	Удовлетворенность оплатой труда
	Коэффициент удовлетворенности оплатой труда

	Рост уровня образования и повышения квалификации работников
	Коэффициент роста уровня образования работников

	Стабильность трудового коллектива

	Текучесть кадров
	Коэффициент текучести кадров

	Межличностные отношения
	Уровень конфликтности трудового коллектива

	Социальное развитие трудо​вого коллектива
	Рост расходов на социальные нужды коллектива


Изменение численности работников для конкретного произ​водственного подразделения определяется в абсолютной величине и в процентах по отношению к базисному периоду, а также к плано​вой численности по всем категориям; рабочим, руководителям, спе​циалистам, служащим, младшему обслуживающему персоналу, уче​никам, пожарно-сторожевой охране, непромышленному персоналу.
Более глубокий анализ изменений в структуре рабочей силы можно осуществить на основе расчета изменения численности рабо​тающих по укрупненным функциональным группам. Сравнивая нор​мативную (плановую) и фактическую численность по каждой функ​циональной группе, можно определить ее излишек или недостаток.
Изменение кадрового состава определяется соответствующим индексом (Iк)
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                                                             (9.18)

где      Ij— индекс изменения численности i-й функциональной группы; aj — удельный вес j-й функциональной группы в общей численно​сти кадров. В практике планово-аналитической работы предприятий ис​пользуется индекс рабочей силы (Iрс):
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(9.19)

где Рплj — численность j-й функциональной группы в плановом периоде;
Pотч — численность j-й функциональной группы в отчетном периоде.
Для определения изменений квалификационного состава кад​ров для рабочих применяют показатель среднего тарифного разряда (Т ), который определяется по формуле
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где     Тi- — тарифный разряд i-го рабочего;
Чрi— численность рабочих, имеющих данный тарифный разряд.

Средний тарифный разряд используется для установления не​достатка или излишка уровня квалификации при выполнении кон​кретных работ.

Для оценки сменности работ используют коэффициент смен​ности (Ксм), который определяется по формуле (9.1).
Использование квалификационного потенциала работников оп​ределяется при помощи коэффициента отвлечения исполнителей от непосредственных функций (Кот), который рассчитывается по формуле (9.5).

Коэффициент занятости тяжелым физическим трудом (Кф) оп​ределяется по формуле (9.3).

Использование рабочего времени — один из критериев эффек​тивности организации труда и производства. К числу показателей экстенсивного использования рабочего времени относится оценка использования целодневного фонда времени, которая осуществля​ется при помощи коэффициентов использования годового фонда рабочего времени, целодневных потерь времени и полезного ис​пользования целодневного фонда рабочего времени.

Коэффициент использования годового фонда рабочего време​ни (К.гф) определяется по формуле
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(9.21) 

где   Фф — фактический фонд времени, чел.-ч;
Фпл— максимально возможный фонд времени в году по плану, чел.-ч.
Коэффициент целодневных потерь (Кц п) определяется по фор​муле
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(9.22)
где Тц.пр     — целодневные простои, ч; 

Тпр — прогулы, ч;

Тадм — неявки с разрешения администрации, превышающие запла​нированные; 

Т6 — неявки по болезни, превышающие принятые в плановых рас​четах.

Коэффициент полезного использования целодневного фонда рабочего времени (К Л) рассчитывается по формуле
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(9.23)

Значительную роль в оценке использования рабочего времени играет анализ занятости рабочих внутри смены. Одним из резервов повышения эффективности использования внутрисменного фонда времени является сокращение потерь рабочего времени, связанно​го с исправлением производственного брака и непроизводитель​ных затрат времени, обусловленных отклонением от нормативного хода технологического процесса.

Для выявления резервов устанавливается ряд показателей: 

1) коэффициент внутрисменных потерь времени (Къп), кото​рый определяется по формуле
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                                         (9.24)

где Тпнт— потери времени из-за нарушений технологических процес​сов (по вине предприятия); 

Тпнд — потери времени из-за нарушений трудовой дисциплины;
Тсм — длительность смены; 

2) коэффициент непроизводительных затрат времени (Кнз):
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          (9.25)

где
Тс.р.  — время выполнения случайных работ, не предусмотренных заданием;

Тпз.ф, Тпз.н — подготовительно-заключительное время, соответственно фактическое и нормативное;

Тобс.ф,   Тобс.н — время на обслуживание рабочего места, соответственно фактическое и нормативное;

Тотд.ф, Тотд.н — время на отдых и личные надобности, соответственно фактическое и нормативное;

3) коэффициент возможного уплотнения рабочего времени (Купл)
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(9.26)

 4) коэффициент использования внутрисменного фонда рабо​чего времени (К„л):

                                                                                      


(9.27)
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Особое место в системе показателей эффективности организа​ции труда отводится критерию качество труда. Под ним понима​ется совокупность свойств самого процесса труда, от которого за​висят результаты трудовой деятельности. При этом качественная результативность труда оценивается качеством продукции, которая характеризуется категорией качества, коэффициентом брака, коэф​фициентом рекламаций, ритмичностью производства. Для опреде​ления этих показателей можно использовать следующие формулы:
а) коэффициент брака (Кбр):
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где Б ф п — фактические потери от брака, руб.;
Пгод — объем годовой выпускаемой продукции, руб.; 
б) категория качества (Кк):
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где Пвк — объем производства продукции высшей категории качества; 
П1 — объем производства продукции первой категории качества; 
Кст — стимулирующий коэффициент (0,9 < КСТ < 1,0); в) коэффициент рекламаций (К):
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где    Рф — фактический объем рекламаций, в  % к общему объему про​изведенной продукции;

Рс — средний объем рекламаций, определенный по отчетным дан​ным, в % к объему произведенной продукции;

 а — коэффициент снижения рекламации (0,05 <а< 0,15). Общая оценка качества труда может быть найдена через инте​гральный коэффициент качества продукции (Кшч), который опре​деляется по формуле
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Качество труда можно определить по косвенному показате​лю — коэффициенту ритмичности производства (Критм), который рассчитывается по формуле
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(9.32)

где     А — недовыполнение плана по выпуску продукции на участке (в бригаде, цехе) за отдельные дни анализируемого периода (в натуральных единицах); 

В — выпуск продукции по плану на участке (в бригаде, цехе) за анализируемый период (в натуральных единицах);

 п — число видов выпускаемой продукции. При оценке организации труда важным показателем является интенсивность труда, которая может быть определена с помощью ряда коэффициентов:

1. Коэффициент занятости активной работой (Какт):
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где ТЗакт— время занятости активной работой (основное оперативное время, вспомогательное время, время обслуживания рабо​чих мест, подготовительно-заключительное время); 

ТЗо6щ — время общей занятости рабочих, включая время перерывов на отдых и личные надобности, время технологических про​стоев.

2. Коэффициент оперативной занятости (К0 3):
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где   Топ — время оперативной работы (основное время и вспомогатель​ное время); 

Тсм — длительность смены. 

3. Коэффициент выполнения норм времени (Квн):
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где   Нв, — нормы времени на единицу i-го вида продукции, нормо-часов; 

Вi- — выпуск продукции i-го вида; 

т — число видов выпускаемой продукции;

Тобщ — фактическое отработанное время, чел./ч.
В число критериев, характеризующих достижение социальных целей трудового коллектива, на первое место необходимо поста​вить условия труда, которые оцениваются комплексом показате​лей, отражающих улучшение санитарно-гигиенических условий на рабочих местах, облегчение труда и повышение его содержа​тельности. Динамику этих показателей можно определить на осно​ве данных об изменении удельного веса рабочих мест с вредными условиями труда, тяжелым ручным трудом, монотонным характе​ром труда.

Удовлетворенность трудом как критерий социального эффекта организации труда связана с такими показателями, как техниче​ский уровень рабочих мест, занятость на непрестижных работах (уборка производственных помещений, погрузочно-разгрузочные работы, ручная штамповка и т.п.), ночной режим труда, удовлетво​ренность оплатой труда.

Синтетический показатель уровня технического оснащения ра​бочих мест (Кго) определяется с помощью коэффициентов прогрессивности оборудования (Кл 0), технологии (Кп т), технологиче​ской оснащенности рабочего места (Кт „) по формуле
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Занятость на непрестижных работах определяется соответст​вующим коэффициентом (Кн) по формуле (9.4).

Непривлекательным является труд в ночную смену, поэтому степень удовлетворенности трудом зависит от уровня (коэффици​ента) занятости в ночных сменах (К3 н):
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где  Ч3 н — численность работающих в ночную смену;
Чо6щ — общая численность работающих.
Удовлетворенность трудом в значительной мере связана с его оплатой. Для оценки этого параметра используется анкетный оп​рос, при помощи которого может быть найден коэффициент удов​летворенности оплатой труда (Ку.о.):
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(9.38)

где Чу 0 — численность работающих, удовлетворенных оплатой труда. 

На удовлетворенность трудом влияют уровень образования и квалификации работников. Коэффициент роста уровня образо​вания работников (Коб) рассчитывается по формуле
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где Чс, Чсс, Чв — численность работников, успешно закончивших в ана​лизируемом периоде соответственно среднюю школу, техникум, вуз; 

Чр — число работающих, повысивших в плановом периоде квалификационный разряд;

Чпр — число рабочих, освоивших новую профессию;

 Чп к — число специалистов, повысивших в анализируемом периоде квалификацию (на курсах, факультетах, ин​ститутах и др.).

 Стабильность трудового коллектива обусловливается сокра​щением текучести кадров, укреплением трудовой дисциплины, нор​мализацией межличностных отношений, степенью удовлетворения социальных потребностей. Для оценки стабильности используется коэффициент текучести кадров (КТК), который определяется по формуле
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где  Чу — число уволенных по собственному желанию.

Характер межличностных отношений в трудовом коллективе выявляется на основе социологических исследований, в результате которых устанавливается степень преобладания взаимопомощи, доброжелательности, доверия, сочувствия. Для оценки может быть использован условный показатель «уровень конфликтности» (вы​сокий, низкий), выраженный соответствующим коэффициентом.

В ряде случаев для получения положительного эффекта от ор​ганизации труда необходимо осуществить определенные затраты. Рост затрат на социальное развитие коллективов может быть рас​смотрен как фактор удовлетворения социальных потребностей. Для оценки форм организации труда целесообразно определить экономическую эффективность, показатели которой рассчитыва​ются путем соотношения результатов (эффекта) с затратами. Как правило, применяют ограниченное число универсальных показа​телей: рост производительности труда, зарплатоемкость продук​ции, материалоемкость продукции, рост фондоотдачи, снижение общих затрат на единицу продукции. Они приемлемы для всех форм организации труда.

В условиях рыночных отношений целесообразно применять комплекс частных показателей, отражающих степень рациональности использования всех видов материальных, трудовых и финан​совых ресурсов. Таким показателем является соотношение темпов роста производительности труда и фондовооруженности. Совпаде​ние этих темпов роста и особенно превышение темпов роста произ​водительности труда по сравнению с темпами роста фондовооруженности характеризует благополучие предприятия. Другими ча​стными показателями являются: удельный вес объема продукции, полученной за счет роста производительности труда; рост объема производства на рубль затрат; снижение срока окупаемости капи​таловложений и др.
Рассмотренная система показателей оценки экономической эф​фективности предназначена не только для анализа достигнутых со​циально-экономических результатов, но и для прогнозирования степени достижения экономических и социальных целей предпри​ятия при сохранении или изменении действующих форм организа​ции труда.



к содержанию
9.4. Выбор эффективной формы организации труда

Оценка эффективности организации труда способствует реше​нию следующих задач:
•   выявлению основных направлений и путей технического пере​вооружения, улучшению использования высокопроизводитель​ного оборудования и обоснованию эффективности оптимального направления инвестиций;
•   установлению оптимальной потребности в работниках в разре​зе соответствующих профессий и квалификации; обоснованию необходимости переподготовки или повышения квалификации кадров в связи с проектируемым техническим перевооружением;
•   обеспечению эффективного использования рабочего времени за счет рационализации режимов труда и отдыха, совершенст​вования разделения и кооперации труда, нормирования труда, максимального использования квалификационного потенциала рабочих кадров;
•   сокращению числа рабочих мест с неблагоприятными условиями труда.
Прогрессивной считается такая форма организации труда, ко​торая способна поддерживать высокие темпы социально-экономи​ческого развития коллектива, обеспечивать ускорение инноваци​онных процессов, оптимальное согласование интересов личности и коллектива.
Использование коллективных форм организации труда позво​ляет решить следующие задачи:
•   поставить размер заработной платы в зависимость от количест​ва и качества труда, а главное — от конечных результатов про​изводства;
•   исключить возможность деления работ на «выгодные» и «не​выгодные»;
•   стимулировать совмещение профессий;
•   экономить материальные и трудовые ресурсы;
•   внедрять демократические начала в управлении; содействовать сплоченности коллектива.
Для выбора эффективной формы организации труда необходимо прежде всего проанализировать достигнутые социально-экономи​ческие результаты, условия труда и его организацию в цехах (брига​дах), технический уровень отдельных рабочих мест и их комплек​сов, организацию заработной платы и материального стимулиро​вания конечных результатов. Решению этой задачи способствует рациональное информационное обеспечение процедур оценки эффективности действующих форм организации труда.
Работа с использованием такой информационной системы мо​жет включать следующие этапы:
•  сбор данных первичного учета и статистической отчетности о социально-экономических результатах работы участков, бри​гад и технических характеристиках рабочих мест (индивиду​альных и коллективных);
•   подготовку нормативной базы, включающей нормы и нормати​вы по труду, оргнормативы, нормативы технической оснащен​ности рабочих мест, нормы и нормативы условий труда и тех​ники безопасности;
•   проведение специальных наблюдений (опросов, экспертных оценок) по определению организационно-технического уровня и условий труда на рабочих местах;
•   расчет комплекса аналитических показателей, характеризую​щих достигнутый технический и организационный уровень ра​бочих мест, условий труда;
•   определение отклонений от действующих норм и нормативов фактического уровня рабочих мест по техническим, организа​ционным и санитарно-гигиеническим параметрам;
•   анализ тенденций динамики экономических и социальных ре​зультатов работы бригад (или участков);
•   выявление резервов и источников повышения эффективности труда на рабочих местах, в бригадах;
•   подведение итоговой оценки эффективности функционирую​щих рабочих мест, бригад;
•   предварительный выбор новой формы организации труда;
•   формирование предложений и мероприятий по повышению эффективности рабочих мест, бригад;
•   расчет показателей ожидаемого экономического и социального эффекта от внедрения новых форм организации труда. Предварительный выбор оптимальной формы организации труда
необходимо осуществлять с учетом социально-экономических и ор​ганизационно-технических факторов.
Социально-экономические факторы связаны с целями пред​приятия и отражают интересы коллектива бригады и отдельного работающего, степень влияния этих факторов на конечные резуль​таты работы.
Организационно-технические факторы отражают вид конеч​ного результата деятельности бригады, функциональное назначе​ние подразделения, сменность работы.
При выборе новой или совершенствовании существующей формы организации труда необходимо учитывать соответствие их целей общим целям предприятия, экономическим интересам коллектива бригады и отдельных работников. При этом степень удовлетворе​ния экономических интересов коллектива бригады зависит от фор​мы и методов организации труда. Например, для бригады, рабо​тающей на коллективном подряде, прослеживается непосредст​венная зависимость размера средств, выделяемых на материальное поощрение коллектива, от конкретного результата его работы. Ве​личина общего заработка не связана с фактической численностью занятых или с фактической трудоемкостью. Главным показателем здесь является конечный результат.
После предварительного выбора форм организации труда про​водят расчеты технико-экономических показателей и анализируют преимущества избранной формы и имеющиеся резервы.
Умение комплексно анализировать организационно-техниче​ские и социально-экономические факторы эффективности дейст​вующих форм организации труда и производства и изыскивать бо​лее рациональные формы организации труда вырабатывается при моделировании экономических процессов, характерных для кон​кретных форм организации труда (в том числе и коллективных).
Основные термины и понятия

движение рабочей силы • номинальный фонд рабочего времени • реальный фонд рабочего времени • напряженность норм труда • эф​фективность организации труда • качество труда • прогрессивная форма организации труда
Контрольные вопросы и задания

1.  В чем заключается цель анализа рабочей силы?
2.  Какие экстенсивные показатели используются для анализа рабочей силы?
3.  Какие интенсивные показатели используются для анализа рабочей силы?

4.  Какие показатели характеризуют качество рабочей силы?
5.  Как определить качество действующих трудовых норм и нормати​вов?
6.  Какие показатели используются для характеристики состояния нор​мирования труда?
7.  Раскройте сущность напряженности труда.
8.  Какие показатели используются при оценке уровня нормирования труда рабочих-повременщиков?
9.  Какие показатели характеризуют уровень нормирования труда спе​циалистов?
10.  Укажите основные направления повышения качества нормирования труда и расширения сферы его применения.
11.  Какими показателями можно оценить эффективность организации труда?
12.  Какими показателями оценивается качество труда?
13.  Что включает процедура выбора эффективной формы организации труда?
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10    Производительность труда. Оценка эффективности организации и нормирования труда

10.1. Сущность и факторы роста производительности труда

Производительность труда является одним из важнейших по​казателей эффективности общественного производства. От ее сис​тематического роста зависят успехи в развитии экономики страны, повышение народного благосостояния. Различают индивидуаль​ную и общественную производительность труда.
Производительность (эффективность, продуктивность) ин​дивидуальных затрат живого труда измеряется количеством материальных благ, производимых работником в единицу времени, или затратами времени, приходящимися на единицу продукции. Только в результате функционирования живого труда как целесо​образной деятельности человека создаются материальные блага, потребительские стоимости. Чем лучше организован труд, тем боль​ше при прочих равных условиях может быть произведено потреби​тельских стоимостей. Однако это не означает, что производитель​ность труда не зависит от состояния средств производства и эффек​тивного их использования.
Производительность труда, определяемая по затратам не толь​ко живого, но и овеществленного (прошлого) труда, характеризует общественную производительность труда. Ее рост является ре​шающим фактором в обеспечении прироста национального дохода и продукции отраслей материального производства.
Показатели производительности труда, отражая уровень и ди​намику эффективности затрат труда, должны отвечать следующим требованиям:
•   обеспечивать наиболее точное соизмерение произведенной про​дукции с затратами труда на ее изготовление;
•   быть сквозными, то есть выдерживать единый подход к оценке уровня производительности труда на предприятиях, в отраслях с разнородной продукцией и организационно-техническими условиями ее производства;
•   обеспечивать возможность объективного сопоставления тем​пов роста производительности труда и заработной платы;
•   не допускать повторного счета при измерениях уровней и тем​пов роста средней выработки.
Измерение производительности труда необходимо не только для анализа и оценки эффективности производства, но и для реше​ния таких практических задач, как определение объемов производ​ства продукции, оптимального соотношения между фондами по​требления и накопления. Для измерения производительности труда по отдельным отраслям и предприятиям используется показатель производительности индивидуального живого труда, который рассчитывается как отношение объема произведенной продукции в стоимостном выражении к среднесписочной численности про-мышленно-производственного персонала (ППП). Этот показатель называется выработкой. Он показывает, какое количество продук​ции производится в среднем на одного среднесписочного работни​ка за определенный период времени (месяц, квартал, год). Можно выразить уровень производительности труда и как затраты труда на единицу продукции, то есть через показатель трудоемкости.
Общие формулы расчета производительности живого труда могут быть выражены следующим образом:
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где       В — выработка;
V — объем произведенной продукции; 

Ч — среднесписочная численность ППП; 

Т — затраты живого труда (чел.-ч);

 Тр — трудоемкость (чел.-ч). 

Производительность общественного труда измеряется отно​шением объема валового внутреннего продукта или национально​го дохода в стоимостном выражении к количеству затраченного на него живого труда (численности работников реального сектора экономики). Этот показатель используется для оценки уровня про​изводительности труда в целом по народному хозяйству.

Под факторами роста производительности труда следует понимать совокупность движущих сил и причин, определяющих ее уровень и динамику. Эти факторы весьма разнообразны, дина​мичны и взаимосвязаны. Условно их можно разделить на три группы:
1) материально-технические, обусловленные уровнем разви​тия и использования средств производства;
2) социально-экономические, характеризующие степень раз​вития и использования рабочей силы;
3) организационные, характеризующие способы соединения материально-технических и личностных факторов производства.
Среди материально-технических факторов особое место за​нимает научно-технический прогресс, который проявляется в сле​дующих направлениях:

· комплексная механизация и автоматизация производства;

· совершенствование предметов труда;

· совершенствование технологии;

· химизация производства;

· электровооруженность труда.

Комплексная механизация составляет одно из главных направ​лений в техническом оснащении производства. Она предполагает механизацию не только основных, но и вспомогательных производственных процессов, что создает необходимые условия для пе​рехода к комплексной автоматизации.
Совершенствование предметов труда связано с использова​нием в производстве более эффективных видов сырья, полуфабри​катов, материалов.
Технология производства подвержена быстрому моральному старению, поэтому перед современным производством стоит зада​ча обеспечить внедрение прогрессивных технологических процес​сов, в том числе использование химической технологии. В этой связи широкое использование синтетических полимерных мате​риалов позволяет повышать технический уровень и обеспечивать эффективность производства.
Современная научно-техническая революция позволяет исполь​зовать новейшие электротехнические средства, расширить сферу и направления технологического применения электроэнергии, ук​рупнить единичные мощности оборудования, что снижает энерге​тические затраты на единицу продукции, значительно повышает производительность труда.
Социально-экономические факторы роста производительности труда связаны с повышением качества рабочей силы на основе ее непрерывного профессионального развития, эффективного исполь​зования квалификационного потенциала трудовых ресурсов, по​вышения работоспособности и трудовой активности работающих.
Среди организационных факторов роста производительности труда следует выделить три направления:
•   совершенствование управления производством,
•   совершенствование организации производства,
•   совершенствование организации труда.

 Рационализация управления производством связана с совер​шенствованием оперативного управления, структуры аппарата управ​ления, с внедрением современных информационных технологий управления.
Значительные резервы роста производительности труда связаны с совершенствованием его организации: рационализацией разделения и кооперации труда, развитием многостаночного обслуживания, использованием прогрессивных коллективных форм организации труда, созданием для него благоприятных условий, мотивацией эффективного труда и т.д.
Учет всех факторов составляет основу роста производительно​сти труда и повышения эффективности производства.



к содержанию
10.2. Методы измерения показателей производительности труда

Среди методов измерения производительности труда выделя​ют стоимостный, трудовой, натуральный и индексный. Наиболее распространенный — стоимостный. При этом методе расчет по​казателя выработки (В) производится по формуле
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где    Vнi — объем  i-го вида продукции в натуральном выражении; Zoi — оптовая цена i-го вида продукции; 

т — количество видов выпускаемой продукции; 

Ч — среднесписочная численность работников предприятия.
Стоимостное измерение позволяет рассчитывать производи​тельность труда предприятий, выпускающих разнородную про​дукцию.

В течение длительного времени производительность труда рас​считывалась по показателю объема валовой продукции. Однако во многих случаях он не отражает действительных затрат труда, изме​нений, происходящих в ассортименте и качестве выпускаемой про​дукции, использовании полуфабрикатов, полученных со стороны.

Использование объема реализованной продукции для измере​ния производительности труда также имеет свои недостатки, так как процессы реализации и производства не совпадают по времени.
В реализованную продукцию, кроме товарной, произведенной и про​данной в данном периоде, включаются остатки нереализованной продукции прошлого периода. Чтобы устранить эти недостатки, рекомендуется в качестве измерителя объема произведенной про​дукции в стоимостном выражении использовать показатели: объе​ма чистой (Тч), условно-чистой (Т^) и нормативно-чистой (Тнч) продукции. Они рассчитываются следующим образом:
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где   
 ∑V  вЦ0i — объем валовой продукции в действующих оптовых  ценах предприятия;

М — материальные затраты (стоимость сырья, основных и вспомогательных материалов, топлива, энергии, по​купных полуфабрикатов со стороны); 

А — сумма амортизации; 

ЗП — заработная плата всех работающих предприятия (с на​числениями); 

Пр — прибыль предприятия. 

Под чистой продукцией (Тч) понимается ее стоимость в опто​вых ценах предприятия за вычетом материальных издержек произ​водства. Теоретически чистая продукция является наиболее точ​ным измерителем живого труда.

В отраслях с высоким уровнем техники применяется показа​тель условно-чистой продукции (Vч), учитывающий дополнитель​но сумму амортизации. Поэтому производительность труда, рас​считанная по чистой продукции, в гораздо большей степени зави​сит от доли прибыли в оптовой цене.

Для более точного определения вновь созданной стоимости ис​пользуют показатель нормативно-чистой продукции (Vнч) как сум​му заработной платы работников с начислениями по социальному страхованию и нормативной прибыли, устанавливаемой по коэф​фициенту рентабельности.
Тогда производительность труда (ПТ) на предприятии при раз​ных методах оценки объема производства продукции можно опре​делить по следующим формулам:
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Измерение производительности труда может осуществляться и на основе нормативной стоимости обработки (НСО). При этом способе учитывается заработная плата с начислениями, цеховые и общезаводские расходы, то есть та часть материальных затрат, которая зависит от деятельности данного предприятия.

Трудовой метод измерения производительности труда осно​вывается на использовании данных о трудоемкости выпускаемой продукции. В этом случае объем выпускаемой продукции оценива​ется в единицах рабочего времени (нормо-часах) и соотносится с фактически затраченным рабочим временем. Трудовой метод применим ко всем видам продукции, независимо от степени ее го​товности (изделиям, полуфабрикатам, незавершенному производ​ству). Он довольно широко используется на практике и имеет ряд разновидностей:

· измерение динамики производительности труда;

· определение степени выполнения норм выработки;

· измерение динамики производительности труда с помощью фиксированной трудоемкости.

Преимущество трудового метода заключаются в том, что он устраняет искажающее влияние структурных сдвигов, которые яв​ляются свидетельством изменения материалоемкости и рентабель​ности продукции, позволяет судить об эффективности затрат жи​вого труда на разных стадиях изготовления изделий. Однако и этот метод имеет ряд ограничений. Он обеспечивает точное соизмере​ние затрат труда и его результатов только при хорошо организован​ном нормировании труда (равнонапряженности трудовых норм).

Данный метод требует стабильности трудовых норм, в то время как они систематически пересматриваются по мере изменения ор​ганизационно-технических условий производства.
Натуральный метод измерения выработки наиболее точно отражает производительность труда, так как количество выпущен​ной продукции непосредственно связано с величиной затрат труда на ее изготовление. Однако практические возможности этого мето​да крайне ограничены из-за разнородности выпускаемой продук​ции. Поэтому он находит применение в отраслях с однородной продукцией, например угольная, нефтяная, лесная, торфяная и др. Расширяет возможности использования натурального метода вве​дение условно-натуральных измерителей объемов продукции (ус​ловная пара обуви, условная консервная банка, условный кирпич и др.). Для этого устанавливаются коэффициенты перевода объема выпускаемого вида продукции к принятой условной единице.
Важное место в измерении производительности труда занима​ет показатель трудоемкости продукции, определяемый как отно​шение времени, затраченного на производство продукции, к объе​му ее выпуска. Трудоемкость рассчитывается в единицах рабочего времени — человеко-часах.
При учете затрат труда различают следующие виды трудоемкости:
•   технологическую (Тта), включающую затраты труда рабочих, выполняющих основной технологический процесс;
•   обслуживания производства (Т0б), определяемую затратами тру​да рабочих, занятых обслуживанием основного производства;
•   производственную (Тпр), включающую затраты труда рабочих основных и вспомогательных цехов и служб;
•  управления производством (Туп), включающую затраты труда руководителей, специалистов, младшего обслуживающего пер​сонала, охраны;
•   полную (Тпол), определяемую по трудозатратам всех категорий работников промышленно-производственного персонала.
По характеру и назначению затрат труда различают норматив​ную, фактическую и плановую трудоемкость.

Нормативная трудоемкость устанавливается исходя из дейст​вующих норм времени, выработки, обслуживания и штатных рас​писаний.
Фактическая трудоемкость определяется на основе данных об объеме выполненных работ и фактически отработанного времени.
Плановая трудоемкость рассчитывается исходя из плановых затрат рабочего времени на единицу продукции.
Выработка, характеризующая производительность труда, мо​жет рассчитываться за один отработанный человеко-час, челове​ко-день или на одного среднесписочного рабочего (работника) за месяц, квартал, год.
В зависимости от принятой единицы времени рассчитываются среднечасовая, среднедневная, среднемесячная, среднеквартальная, среднегодовая выработки.



к содержанию
10.3. Индексный метод оценки производительности труда

Статистические индексы являются относительными показате​лями. Они дают представление о том, каково отношение данной ве​личины к принятой за базу. Например, для оценки динамики про​изводительности труда индексным методом выработку в отчетном периоде (В,) сопоставляют с аналогичным показателем в предше​ствующем периоде, принимаемым за базу (В0). В результате срав​нения получают индекс выработки (IВ) в виде коэффициента или в процентах (Пв):
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При определении индексов выработки по нескольким однород​ным цехам или предприятиям их величина будет зависеть не толь​ко от выработки в каждом цехе (предприятии), но и от изменения удельного веса цехов или предприятий с различным уровнем производительности труда. В этом случае рассчитывается индекс вы​работки переменного состава (Iпер): определяется выработка по рассматриваемым периодам и по каждому цеху (предприятиям), далее исчисляются индексы производительности труда по каждо​му цеху (предприятию).
Суммарный индекс определяется как отношение средней выра​ботки по нескольким цехам (предприятиям) в отчетном периоде к средней выработке по тем же цехам (предприятиям) в базисном периоде по формуле
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где    q 1; qо — количество продукции, выработанной всеми цехами (пред​приятиями) соответственно в отчетном и базисном периоде; 

Ч1|, Ч0 — среднесписочная численность работников соответственно в отчетном и базисном периоде; 

п — количество цехов. 

Индекс постоянного (фиксированного) состава производитель​ности труда (1П0С) определяет влияние изменения удельных весов отдельных цехов (предприятий) с разным уровнем производитель​ности труда. Он рассчитывается как отношение средневзвешенной по численности работающих (или затратам рабочего времени) ве​личины выработки цехов (предприятий) в отчетном и базисном пе​риодах. 
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Для определения влияния на показатель производительности труда изменения структуры производства рассчитывают индекс структурных сдвигов, (Iстр) как отношение индекса переменного состава к индексу постоянного состава по формуле

[image: image80.jpg]



При отсутствии резких изменений в удельном весе отдельных цехов (предприятий) с различным уровнем производительности труда Iпер по величине приближается к Iпос.

Между показателями дневной, часовой, сменной и годовой вы​работками существует взаимосвязь, которая  выражается формулой
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где Iдн — индекс дневной выработки; 

Iчас — индекс часовой выработки; 

Iсм — индекс сменной выработки.
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гдеIЯВ дн — индекс числа явочных дней в году; 

Iгод   — индекс годовой выработки.

 Соотношение между ростом выработки на одного работающе​го и ростом выработки на одного основного рабочего определяется следующим соотношением:
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где     Ip— индекс роста выработки на одного работающего;
           Iосн — индекс роста выработки на одного основного рабочего; 

           а0 — удельный вес основных рабочих в отчетном периоде; 

            а6 — удельный вес основных рабочих в базисном периоде. 

к содержанию
10.4. Оценка экономической эффективности мероприятий по совершенствованию организации и нормирования труда

Оценка экономической эффективности мероприятий по совер​шенствованию организации и нормирования труда необходима для выбора наиболее перспективных направлений и расчета их ожидаемой экономической эффективности; сопоставления различ​ных вариантов и выбора наиболее эффективного из них; расчета экономической эффективности, достигнутой в результате внедре​ния более совершенной организации труда.
Учитывая комплексный характер этих мероприятий, большин​ство из них в той или иной степени дает экономический, психофи​зиологический и социальный эффекты.
Экономический эффект достигается снижением трудоемкости продукции, потерь рабочего времени, высвобождением производ​ственных площадей и оборудования, снижением материалоемко​сти и энергоемкости продукции и др.
Психофизиологический эффект характеризуется повышением работоспособности работающих, сохранением их здоровья.
Социальный эффект достигается повышением удовлетворен​ности трудом. Однако и психологический, и социальный эффекты в конечном итоге создают условия для повышения мотивации тру​да, заинтересованности в его результатах и, следовательно, ведут к росту производительности и качества труда, то есть к экономиче​скому эффекту.
Расчет экономической эффективности мероприятий по совер​шенствованию организации и нормирования труда в основном ба​зируется на тех же принципах, что и определение эффективности производства. Если эти мероприятия внедряются в комплексе с ме​роприятиями по совершенствованию техники, технологии и орга​низации производства, то определяется суммарная экономия от внедрения всего комплекса мероприятий.
Основные показатели экономической эффективности:
•   рост производительности труда;
•   годовой экономический эффект (экономия приведенных затрат). Прирост производительности труда (АП) можно рассчитать,
определив:
•   увеличение выработки продукции в расчете на одного рабо​тающего;
•   снижение трудоемкости продукции;
•   снижение потерь и непроизводительных затрат рабочего вре​мени;
•   сокращение численности работающих;
•   увеличение продолжительности фазы устойчивой работоспо​собности.
Прирост производительности труда за счет увеличения выра​ботки продукции определяется по формуле
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где 
В1 и В2 — показатели выработки на одного работника в год в сопос​тавимых ценах соответственно до и после реализации ме​роприятий по совершенствованию организации и норми​рования труда. 

Прирост производительности труда в результате снижения тру​доемкости продукции (работ)определяется по формуле
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            ( 10.13)



где     Т — снижение трудоемкости продукции (работ) в результате вне​дрения мероприятий, %.

 Прирост производительности труда за счет снижения потерь и непроизводительных затрат рабочего времени определяется по формуле
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где   Эвр — снижение потерь и непроизводительных затрат рабочего времени, %.

Прирост производительности труда за счет сокращения чис​ленности работающих определяется по формуле 
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где  
Р1 и Р2 — удельный вес длительности фазы повышенной работо​способности в общем фонде рабочего времени до и по​сле внедрения мероприятий, улучшающих условия труда; 

Кп — поправочный коэффициент, отражающий долю прирос​та производительности труда, обусловленную функцио​нальным состоянием организма человека в различных условиях труда (как правило, принимается равным 0,2). 

Прирост производительности труда за счет увеличения про​должительности фазы устойчивой работоспособности в результате улучшения условий труда определяется по формуле
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где   Рср   — расчетная среднесписочная численность работающих, ис​численная на объем производства планируемого периода по выработке базисного периода, чел.; 

Эч — экономия численности (высвобождение) работающих после внедрения мероприятий, чел. 

Прирост производительности труда в результате внедрения ком​плекса мероприятий определяется по формуле






                       (10.17)


где  ∑ЭЧ — сумма относительной экономии численности работающих

по всем мероприятиям

Годовой экономический эффект (Эг) — экономия на приведен​ных затратах в рублях — рассчитывается по формуле
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где  С1 и С2 — себестоимость единицы продукции (работ) до и после внедрения мероприятия, руб.; 

В2 — годовой объем продукции (работ) после внедрения ме​роприятия в натуральном выражении (штуках, т, м3, и т.п.); 

Еа — нормативный коэффициент сравнительной экономиче​ской эффективности инвестиций; 

Зед — единовременные затраты, связанные с разработкой и вне​дрением мероприятий, руб. При расчете годового экономического эффекта, достигнутого в результате совершенствования организации и нормирования труда, обычно рассматриваются отдельно изменение условно-пе​ременных и условно-постоянных элементов себестоимости про​дукции.

К условно-переменным расходам относятся: производственная заработная плата (основная и дополнительная), затраты на мате​риалы и полуфабрикаты, технологическую энергию и топливо, транспортировку и переработку отходов производства, контроль продукции. При расчете экономической эффективности принима​ется, что величина этих расходов изменяется пропорционально из​менению объемов производства продукции.

К условно-постоянным расходам относятся амортизационные и эксплуатационные расходы, связанные с оборудованием, здания​ми, сооружениями, технологической и организационной оснаст​кой, расходы на освещение, отопление, содержание администра​тивно-технического персонала. Абсолютное значение этих расхо​дов за определенный период времени можно считать независящим от объема производства, а их величину, отнесенную к единице про​дукции, — обратно пропорциональной объему производства.

С учетом деления себестоимости продукции на условно-пере​менные и условно-постоянные расходы расчет годового экономи​ческого эффекта производится по формуле
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где  ах и а2 — условно-переменные расходы на единицу продукции (ра​бот) до и после внедрения мероприятий, руб.; 

У — годовая сумма условно-постоянных расходов в базисном периоде, руб.; 

В1 и В2 — годовой объем продукции (работ) до и после внедрения мероприятий, в натуральном выражении. 

Положительное значение Эг означает, что мероприятие по со​вершенствованию организации и нормирования труда экономиче​ски эффективно.

Если возникает необходимость выбрать из нескольких возмож​ных вариантов мероприятий наиболее целесообразное, то выбира​ется тот, при котором себестоимость продукции (работ) и сопоста​вимые единовременные затраты будут минимальными, то есть
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Единовременные затраты (Зед), необходимые для осуществле​ния мероприятий по совершенствованию организации и нормиро​вания труда, могут быть капитальными и отражающимися в себе​стоимости продукции. Последние при расчете годового экономи​ческого эффекта учитываются через нормативный коэффициент сравнительной эффективности инвестиций.

Капитальные затраты включают инвестиции в новые здания, технологическое оборудование, технологическую оснастку и т.д. Для расчета экономической эффективности необходимо опреде​лить дополнительные капитальные вложения (Кдоп). Они рассчи​тываются как разность между общими капитальными затратами, необходимыми для проектируемого (К2) и базисного (К^) вариантов. При неизменном выпуске продукции в сравнимых вариантах расчет производится по формуле
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Если внедрение мероприятия обеспечивает увеличение выпуска продукции, то базисный вариант К] приводится к равному объему продукции и формула примет вид:
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Расчет дополнительных капитальных вложений необходим для определения срока окупаемости инвестиций или коэффициента сравнительной экономической эффективности.

Срок окупаемости инвестиций (Гок) определяется по формуле
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                            (10.22)

Величина, обратная сроку окупаемости, называется коэффици​ентом эффективности (Е) и определяется по формуле
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Полученные показатели служат основой для выбора вариантов организационных нововведений и окончательного принятия реше​ний.

При оценке мероприятий по совершенствованию организации, нормирования, условий и оплаты труда, кроме подсчета общей экономической эффективности, также используются различные частные показатели, в том числе относительная экономия (услов​ное высвобождение) численности работающих, экономия от сни​жения отдельных элементов себестоимости продукции, прирост объема производства.

Прирост объема производства ДВ (в процентах) рассчитывается по формулам
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где  В1 и В2 — годовой объем производства до и после внедрения меро​приятия, выраженный в нормо-часах, в натуральном или стоимостном выражении; 

Т — годовое снижение трудоемкости при В,, в нормо-часах; 

Эвр — годовая экономия рабочего времени в связи с уменьше​нием его потерь, в нормо-часах. 

Относительная экономия (условное высвобождение) числен​ности работающих (рабочих) Эч рассчитывается следующим обра​зом:

а) за счет снижения трудоемкости:
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Где t1  и t2 — трудоемкость единицы продукции (работ) до и после вне​дрения мероприятия, нормо-час; 

Ф1— фонд рабочего времени одного рабочего до внедрения ме​роприятия, ч; 

Кв.н. — коэффициент выполнения норм выработки в базисном году; б) за счет снижения потерь рабочего времени:
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в) за счет прироста объема производства:
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где  Ч,иЧ2 — численность работающих (рабочих) до и после внедрения мероприятия, чел.; 

ΔВ — прирост объема производства в результате внедрения ме​роприятия, %. 

Экономия по отдельным элементам себестоимости (Эс) опреде​ляется следующим образом:

1. Экономия заработной платы (Эзп): а) за счет снижения трудоемкости (Эзт):
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где  Э3 т п и Э3 т с — экономия заработной платы от снижения трудоемко​сти соответственно при повременной и сдельной оп​лате труда, руб.; 

ЗП, и ЗП2 — годовой фонд заработной платы рабочих-повремен​щиков до и после внедрения мероприятия, руб.; Д — дополнительная заработная плата, %; 

Р, и Р2  — сдельные расценки на единицу продукции до и после внедрения мероприятия, руб.; 

б) за счет уменьшения численности работников (Э3 ч):
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где ЗПср   — среднегодовая заработная плата одного работника (основная и дополнительная), руб.; 

Эч — уменьшение (экономия) численности работников, чел.

Экономия по фонду заработной платы влечет за собой экономию предусмотренных законом начислений на заработную плату (Эн):





где      е — предусмотренные законом налоги и начисления на заработ​ную плату, руб. 

2. Экономия за счет снижения расхода сырья и материалов (Эс.м):
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где М1 и М2 — норма расхода материала на единицу продукции до и по​сле внедрения мероприятия, в натуральном выражении; 

В2 — годовой объем продукции (работ) после внедрения меро​приятия, в натуральном выражении;

Ц — цена единицы соответствующего материала после введе​ния, руб. 

3. Экономия от снижения брака (Эс.б.)
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где  Б1  и Б2 — процент забракованных изделий по отношению к коли​честву годных до и после внедрения мероприятий; 

С2 —- себестоимость единицы продукции (работ) после вне​дрения мероприятия, руб. 4. Экономия за счет снижения текучести рабочей силы, вы​званной неудовлетворенностью организацией труда:

где КТ2  — фактический процент текучести рабочей силы в связи с не​достатками в организации труда на предприятии; КТ2 — ожидаемый процент текучести рабочей силы после внедрения мероприятий по совершенствованию организации труда;
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где КТ{  — фактический процент текучести рабочей силы в связи с не​достатками в организации труда на предприятии;

 КТ2 — ожидаемый процент текучести рабочей силы после внедрения мероприятий по совершенствованию организации труда;

∑УТ. — среднегодовой ущерб, причиненный предприятию текучестью рабочей силы, руб., в том числе:

Ут1 — ущерб, вызванный недополучением продукции в течениемесяца от работников, решивших оставить работу; 

Ут2 — ущерб, вызванный недополучением продукции от работни​ков, вновь принятых на работу; 

У тз — затраты, связанные с обучением вновь принятых работников; 

УТ4 — дополнительные расходы, связанные с организацией работы по приему и увольнению работников по собственному жела​нию.

 5. Экономия в связи с сокращением заболеваемости и травма​тизма (Э3 т) определяется по формуле
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где ПВН1 и Пв.п2 — потери рабочего времени по временной нетрудоспо​собности в течение года до и после внедрения мероприятии, в днях;

∑Рн— средний дневной размер ущерба, причиненный предприятию в связи с получением рабочим производственной травмы или профессионального заболевания, руб.

Основные термины и понятия
индивидуальная производительность труда ■ общественная произ​водительность труда • чистая продукция • условно-чистая продук​ция • нормативно-чистая продукция • трудоемкость продукции • экономический эффект •  психологический эффект  •  социальный эффект от мероприятий по совершенствованию организации труда.

Контрольные вопросы и задания
1. Как определяется индивидуальная производительность живого труда?
2. Как определяется производительность общественного труда?
3. Какие факторы оказывают влияние на рост производительности труда?

4.  Перечислите особенности стоимостного метода определения произ​водительности труда.
5.  Какие стоимостные показатели используются для определения про​изводительности труда?
6.  Раскройте сущность трудового метода определения производитель​ности труда.
7.  Перечислите особенности индексного метода оценки производитель​ности труда.
8.  Какие виды трудоемкости продукции вы знаете и как они определя​ются?
9.  Какими показателями может быть оценен экономический эффект от внедрения мероприятий по совершенствованию организации труда на предприятии?
10.  За счет чего и как может быть определен прирост производительно​сти труда?
11.  За счет чего достигается экономический эффект при совершенствова​нии организации труда?
12.  Какие элементы себестоимости производимой продукции необходи​мо анализировать для выявления годового экономического эффекта от совершенствования организации и нормирования труда?
13.  Как осуществить выбор наиболее эффективных мероприятий по со​вершенствованию организации и нормирования труда?
14.  Перечислите методы для определения экономии заработной платы за счет совершенствования организации труда.
15.  Как определить экономию за счет снижения расходов сырья и мате​риалов?
16.  Какие данные необходимы для расчета экономии от снижения брака?
17.  Как определить экономию за счет снижения текучести рабочей силы, вызванной неудовлетворенностью работников организацией труда? 
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11.   Организация заработной  платы

11.1. Сущность организации заработной платы. Формы и системы оплаты труда

В рыночной экономике рабочая сила подобно любому товару имеет стоимость, которая определяется рабочим временем, обще​ственно необходимым для ее воспроизводства.
Стоимость рабочей силы по существу есть стоимость средств существования, необходимых для воспроизводства рабочей силы. Она включает стоимость: средств, необходимых для удовлетворе​ния потребностей самого работника; средств, требуемых для со​держания семьи работника; средств обучения.
На стоимость рабочей силы оказывают влияние исторические и национальные особенности, а также климатические условия. Ре​альная динамика стоимости рабочей силы складывается как ре​зультат двух противоположных тенденций: с одной стороны — расширение общественно нормальных потребностей работников в товарах, услугах, уровне образования и квалификации; с дру​гой — рост общественной производительности труда. Первая тен​денция обусловливает рост стоимости рабочей силы, вторая — ее снижение.
Цена рабочей силы представляет собой денежное выражение ее стоимости. Цена труда есть производная величина от стоимости (соответственно цены) рабочей силы. Поскольку в основе цены труда лежит стоимость и цена рабочей силы, цена труда изменяет​ся в зависимости от их динамики. В то же время она колеблется под воздействием конъюнктуры рынка труда, спроса и предложения на  рабочую силу, а также под влиянием конкуренции и ряда других факторов, связанных с потреблением рабочей силы в процессе про​изводства.
На рынке труда цена рабочей силы выступает в виде заработ​ной платы. На конкурентном рынке труда равновесный уровень за​работной платы и занятости определяется точкой пересечения кри​вых спроса и предложения. При совпадении спроса и предложения конъюнктура рынка труда будет равновесной, при превышении предложения над спросом — трудоизбыточной, при превышении спроса над предложением — трудодефицитной. Трудоизбыточный рынок труда порождает безработицу, которая воздействует на сни​жение средней заработной платы.
Цена труда как основа формирования заработной платы пре​доставляет возможность выражать в деньгах различное количество труда, соизмерять количество и качество труда с его оплатой, ста​вить величину заработной платы в зависимость от количества и ка​чества труда, уровня его сложности и квалификации работника, ус​ловий труда, значения отрасли в экономике и природно-климати​ческих условий регионов страны.
Поскольку оплата труда происходит не в момент найма работ​ника, а лишь после затраты им определенного количества труда, в момент заключения сделки по продаже рабочей силы заработная плата фигурирует лишь в качестве меры цены труда. В момент же оплаты израсходованной рабочей силы она выступает как средство платежа. Превращение стоимости и соответственно цены рабочей силы в заработную плату вытекает из превращения рабочей силы в товар.
В экономической литературе существуют различные подходы к определению сущности заработной платы. Преобладает ее рас​смотрение в качестве основной формы распределения по труду. С этой позиции заработная плата предстает как личный трудовой доход работника, определяемый по количеству и качеству труда. Второй подход состоит в рассмотрении заработной платы как де​нежного выражения стоимости или цены рабочей силы.

Часть западных экономистов определяют заработную плату как Доход от предельного продукта труда. Последний выступает как выраженный в денежных единицах дополнительный доход, ко​торый является результатом реализации всего дополнительного продукта, производимого с помощью определенного фактора про​изводства. Используя теорию предельного продукта, западные эко​номисты объясняют, как происходит замещение факторов произ​водства. Спрос на них предъявляется исходя из того, что приращение какого-либо фактора будет приносить доход от дополнительного продукта. Доход от предельного продукта труда выступает в форме заработной платы, земли — ренты, капитала — процента, предпри​нимательских способностей — в форме прибыли.
На практике денежная заработная плата складывается из двух частей: фонд заработной платы и фонд материального поощрения. Первая часть представляет собой издержки производства и входит в себестоимость, вторая формируется главным образом за счет от​числений от прибыли предприятия. Значит, денежная заработная плата является функцией от эффективности производства и зави​сит от прибыли. В фонд заработной платы включается оплата труда по тарифным ставкам и окладам работников, а также премии, выпла​чиваемые за счет фонда заработной платы. В этот фонд не входят средства из фонда материального поощрения, а также из фонда премирования за создание и внедрение новой техники и из других специальных премиальных фондов.
Все эти методологические положения позволяют дать опреде​ления ряду понятий, связанных с оплатой труда.
Заработная плата — совокупность вознаграждений в денежной или (и) натуральной форме, полученных работником в зависимости от количества, качества затраченного им труда и результатов дея​тельности всего предприятия. Пособия, получаемые из средств со​циального страхования, в заработную плату не включаются.
Номинальная заработная плата — сумма денежных средств, получаемых работником за результаты своего труда. Это заработ​ная плата в денежном выражении. Номинальная заработная плата не учитывает изменение потребительских цен.

Реальная заработная плата — объем товаров и услуг, кото​рые работник может приобрести на свою номинальную заработ​ную плату в текущем периоде при данном уровне цен после уплаты налогов и других отчислений. Размер реальной заработной платы отражает ее фактическую покупательную способность и представ​ляет собой сумму конкретных потребительных стоимостей — това​ров и услуг, обеспечивающих существование работника и его семьи.
Индекс реальной заработной платы определяется путем деле​ния индекса начисленной среднемесячной номинальной заработной платы на индекс потребительских цен на товары и услуги.
Организация заработной платы предполагает реализацию функ​ций, форм и систем заработной платы, использование современ​ных методов ее организации во взаимосвязи с рынком, организаци​ей и нормированием труда, техническим уровнем производства.
Если для нанимателя заработная плата — одна из статей издер​жек производства, экономия на которых способствует росту при​были, то для работников это источник существования — средство возобновления их способности к труду. Налицо два интереса: на​ниматель стремится уплатить за труд работника меньше, а работ​ник — получить заработанное. Поэтому основой организации за​работной платы, ее движения выступают динамика стоимости и цены рабочей силы на рынке труда, модифицированная функцио​нальная зависимость цены труда от его количества и качества, а также действия профсоюзов и государства в области оплаты труда. При этом на уровне предприятия регулирование заработной платы осуществляется путем планирования, организации оплаты по тру​ду, контроля и организации социального партнерства между ра​ботниками, профсоюзом и нанимателями.
Оплата труда работников представляет собой организацион​но - экономический механизм определения многофакторной цены труда, задействованного в производственном процессе, а также пла​нирования, организации, учета, контроля и регулирования заработ​ной платы при выполнении следующих принципов ее организации: 

•  самообеспечение средствами для выплаты заработной платы работникам данного предприятия;

•   установление прямой зависимости заработной платы от реаль​ных результатов труда;
•   самостоятельность предприятий в стимулировании труда ра​ботников;
•   материальное стимулирование за перевыполнение трудовых показателей;
•   государственная регламентация минимума заработной платы;
•   комплексность проводимых изменений в области организации заработной платы.
Понятие «оплата труда» тесно связано с понятием «заработная плата». Однако между ними существуют следующие различия:
1)  по времени заработная плата — это начисленное вознаграж​дение за труд, а оплата труда представляет собой выплату заработ​ной платы;
2)  по источникам формирования заработная плата — часть се​бестоимости, а оплата труда — более широкое понятие, которое, кроме начисленной заработной платы по тарифной системе и над​бавок, включает премии из фонда материального поощрения, фор​мируемого за счет прибыли.
Денежные доходы включают оплату труда всех категорий на​селения, пенсии, пособия, стипендии и другие социальные транс​ферты, поступления от продажи продуктов сельского хозяйства, произведенных на своих участках, доходы от собственности в виде процентов по вкладам, ценным бумагам, дивидендов, доходы лиц, занятых предпринимательской деятельностью, а также доходы от продажи иностранной валюты.
Реальные располагаемые денежные доходы населения опреде​ляются исходя из денежных доходов текущего периода (за выче​том обязательных платежей и взносов), скорректированных на ин​декс потребительских цен на товары и услуги.
В условиях рыночной экономики, когда возникают новые со​циально-трудовые отношения, формируется рынок труда, изменя​ются подходы к организации заработной платы, которая рассмат​ривается как элемент дохода наемного работника, форма реализации его собственности на принадлежащую ему рабочую силу. Оплата труда рассматривается как объем поступающих в распоряжение работников жизненных благ, обеспечивающих объективно необ​ходимое воспроизводство рабочей силы.

В рыночной экономике изменяется назначение общественных фондов потребления, которые должны гарантировать социальную защищенность прежде всего наименее обеспеченных слоев обще​ства. Функции удовлетворения основных потребностей работни​ков и членов их семей несет оплата труда. Это позволяет значи​тельно усилить трудовую основу жизнедеятельности и, следова​тельно, обеспечить большую социальную справедливость в рас​пределительных отношениях, повысить стимулирующую роль оплаты труда.
Организация заработной платы предполагает реализацию сле​дующих принципов:
•   опережающего роста производительности труда над темпами роста средней заработной платы, что означает ориентацию производства на внедрение новой техники и технологии с це​лью поддержания конкурентоспособности производимой про​дукции;
•   равной оплаты за равный труд, недопущения дискриминации в оплате труда по полу, возрасту и другим признакам;
•   повышения реальной заработной платы по мере роста эффек​тивности производства, что обеспечивает возможность получе​ния работником за свой труд заработной платы в зависимости от количества, качества, эффективности труда и результатов производственно-хозяйственной деятельности предприятия;
•   дифференциации заработной платы в зависимости от количест​ва, качества, условий труда, общественной его значимости, квалификации работников и, в конечном итоге, — от трудового вклада работника в результаты деятельности предприятия;
•   сочетания государственного регулирования заработной платы с широкими правами предприятий в вопросах выбора форм и систем оплаты труда.

Реализацию этих принципов следует рассматривать как важное средство повышения материального благосостояния работников, роста производительности труда, увеличения прибыли и рента​бельности производства.
В соответствии с требованиями рыночных отношений органи​зация заработной платы на предприятии должна решать следую​щие задачи:
•   повышать заинтересованность каждого работника в выявлении и использовании резервов своего труда;
•   устранять уравнительный принцип в оплате труда, обеспечивая зависимость размера заработной платы от результатов труда;
•   стимулировать рост технического и организационного уровня производства, снижение себестоимости и повышение качества продукции;
•   активно привлекать трудовой коллектив к участию в оценке индивидуальных результатов труда и в распределении коллек​тивного заработка;
•   оптимизировать соотношения в оплате труда работников раз​личных категорий с учетом сложности выполняемых работ, ус​ловий труда, достижения конечных результатов производства и конкурентоспособности продукции.
Выделяют следующие основные функции организации зара​ботной платы: воспроизводственную, стимулирующую и распре​делительную.
Сущность воспроизводственной функции заключается в обес​печении работника необходимыми благами для воспроизводства его рабочей силы (то есть способностей к труду соответствующей квалификации).
Стимулирующая функция означает необходимость поддержа​ния зависимости размера заработной платы работника от его тру​дового вклада, результатов деятельности предприятия.
Распределительная функция обеспечивает распределение средств на оплату труда и фонда потребления между наемными работника​ми и собственниками средств  производства.

Функции заработной платы и принципы ее организации позво​ляют сформулировать факторы заработной платы, к которым отно​сятся:
•   количество и качество затраченного труда;
•   результаты труда, критериями оценки которых выступают:
а) признание рынком продукта труда в качестве товара;
б) средства от реализации товара;
•   соотношение спроса и предложения труда;
•   сложившаяся конъюнктура на рынках труда и товара;
•   территориально-климатические факторы;
•   законодательные нормы (минимальная оплата труда, часовые тарифные ставки и др.);
•   условия договора между работодателем, наемными работника​ми и профсоюзами.
При организации оплаты труда необходимо:
•   определить форму и систему оплаты труда;
•   разработать систему должностных окладов для служащих, спе​циалистов и управленческого персонала;
•   выработать критерии, показатели и определить размеры доплат для работников.
Организация оплаты труда на предприятии предполагает:
•   установление условий, оплаты труда;
•   установление норм трудовых затрат;
•   определение систем оплаты, то есть способов учета при оплате труда индивидуальных и коллективных результатов труда;
•   изменения в организации оплаты труда.
При многообразии форм собственности в условиях рыночных отношений оплата труда и другие условия функционирования ра​бочей силы должны определяться на основе договорных отноше​ний между органами хозяйственного управления и представителя​ми трудящихся. Цель договора — обеспечение единства меры тру​да и его оплаты независимо от того, на базе какой собственности функционирует рабочая сила.
Условия оплаты труда на предприятии предусматривают опла​ту за труд в пределах установленных трудовых обязанностей.

В условия оплаты труда входят: минимальная тарифная ставка (часовая, дневная, месячная); дифференциация ставок (окладов) в зависимости от сложности труда, его тяжести, интенсивности и роли работников в производственном процессе (основное, вспо​могательное, обслуживающее производство); гарантийные и ком​пенсационные выплаты работнику работодателем.
Условия оплаты труда фиксируются в коллективном договоре предприятия и оговариваются работником при приеме на работу. На основе законодательно установленной продолжительности ра​бочего дня, нормальной интенсивности труда каждому работнику определяется нормируемый объем работ. Оплата труда произво​дится пропорционально этому объему.
В современных условиях существенно меняется роль государ​ства в регулировании оплаты труда. Она состоит в том, чтобы ре​гулярно корректировать уровень минимальной оплаты труда в зависимости от инфляции и эффективности производства, под​держивать гибкую тарифную систему; соблюдать общий для пред​приятий и организаций принцип равенства оплаты за единицу общественно необходимых затрат труда; регулировать влияние конъюнктуры рынка на объем средств, предназначенных для опла​ты труда.
Государственные гарантии в области оплаты труда включают минимальную заработную плату, месячные тарифные ставки, а так​же некоторые виды доплат и надбавок компенсационного характера. Эти гарантии распространяются на наемных работников независимо от форм собственности и хозяйствования.
Месячные тарифные ставки и служебные оклады определя​ют уровень оплаты труда для конкретных профессионально-квали​фикационных групп работников бюджетных учреждений и орга​низаций. Их размер согласуется с профсоюзами. Существующее законодательство предоставляет право предприятиям и организа​циям самостоятельно, исходя из своих возможностей, повышать тарифные ставки и оклады сверх минимальных размеров, преду​смотренных тарифной системой.

При определении норм труда возникает необходимость уста​новления таких затрат труда на единицу продукции, которые после ее реализации на рынке обеспечили бы не только возмещение по​несенных затрат на оплату труда, но и получение прибыли в объеме, необходимом для расширения производства, модернизации и за​мены устаревшей техники и технологии.
Разработка систем оплаты труда осуществляется с учетом воз​можности поощрения за сверхнормативные достижения, получение дополнительных средств от реализации продукции. Администрация предприятий, исходя из особенностей задач производства продукции, обеспечения ее качества, сроков поставки, разрабатывает конкрет​ные системы оплаты труда, которые отражаются в коллективных договорах.
Для обеспечения выплат причитающейся работникам заработной платы, а также предусмотренных законодательством, коллектив​ными и трудовыми договорами гарантийных и компенсационных выплат в случае банкротства или неплатежеспособности, ликвидации предприятия, учреждения, организации, прекращения деятельности предпринимателя, работодатели обязаны создавать резервный фонд заработной платы. Его размеры и порядок использования находят отражение в коллективных договорах (соглашениях). Средства на оплату труда наемных работников гарантируются доходом и имуще​ством работодателя независимо от форм собственности. Если рабо​тодатель не имеет возможности проводить оплату труда на уровне государственных гарантий, он может быть объявлен в установлен​ном порядке банкротом. В данном случае выплаты заработной платы работникам производятся за счет средств от продажи имущества предприятия.
Возрастающие расходы на оплату труда должны покрываться за счет повышения производительности труда; улучшения качест​ва продукции; обновления ассортимента продукции с учетом тре​бований рынка; отказа от неэффективных премиальных систем, надбавок и доплат; сокращения непроизводительных выплат.
Необходимым элементом организации заработной платы явля​ются ее формы и системы, которые определяют порядок начисле​ния заработков отдельным работникам и категориям персонала.
В практике организации заработной платы широко использу​ются две формы — сдельная и повременная. Они отличаются раз​личным подходом к определению основной нормы затрат труда.
Сдельная форма оплаты труда учитывает объем выполненных работ или количество произведенной продукции.
Повременная форма ориентирована на зависимость размера за​работной платы от количества отработанного времени и качества труда.
Предприятия самостоятельно выбирают приемлемые для них формы и системы организации заработной платы. При этом необ​ходимо соблюдение ряда условий, которые определяют целесооб​разность их использования.
Применять сдельную оплату труда рекомендуется:
•   при необходимости увеличения объема выпуска продукции;
•   наличии количественных показателей работы, которые непо​средственно зависят от конкретного работника;
•   возможности точного учета объемов выполняемых работ и ка​чества произведенной продукции;
•   возможности у работников конкретного участка увеличить вы​работку или объем выполняемых работ;
•   возможности нормирования труда и установления тарификации работ в соответствии с требованиями тарифно-квалификацион​ных справочников.
Сдельную оплату труда не рекомендуется применять, если она ведет:
•   к ухудшению качества продукции;
•   нарушению технологических режимов;
•   ухудшению обслуживания оборудования;
•   нарушению требований техники безопасности;
•   перерасходу сырья и материалов.

Организация повременной оплаты труда требует соблюдения следующих условий:
•   надлежащего учета фактически отработанного времени;
•   наличия строго регламентированных автоматизированных про​изводств, где работник не может влиять на время выполнения технологических операций;
•   высоких требований к качеству продукции;
•   отсутствия необходимости форсировать увеличение объемов выпуска продукции;
•   установления и правильного применения трудовых норм и нор​мативов — нормированных производственных заданий на сме​ну, неделю, месяц. Такие показатели целесообразно устанавли​вать для рабочих, обслуживающих поточные и конвейерные линии, системы машин, агрегаты и установки, где показатели каждого работника не учитываются и индивидуальные нормы выработки не вводятся.
Сдельная и повременная формы оплаты труда имеют свои раз​новидности, которые принято считать системами.
Сдельная форма заработной платы подразделяется на системы по следующим способам:
•   определения сдельной расценки;
•   расчета с работающими;
•   материального поощрения.
По способу определения сдельной расценки системы подразде​ляются на прямые, косвенные, прогрессивные, аккордные; по спо​собу расчетов с работающими — на индивидуальные и коллектив​ные; по способу материального поощрения — на простые и преми​альные.
С учетом этой классификации в организации заработной платы на предприятиях применяют следующие системы оплаты труда:
•   прямая индивидуальная (бригадная);
•   сдельно-премиальная (индивидуальная или бригадная);
•   косвенная и косвенно-сдельно-премиальная (индивидуальная или бригадная);

•   сдельно-прогрессивная (индивидуальная или бригадная);
•   аккордная и аккордно-премиальная (индивидуальная или бри​гадная);
•   простая повременная;
•   повременно-премиальная.



к содержанию
11.2   Тарифная и бестарифная системы оплаты труда

Основой механизма оплаты труда является тарифная система,
представляющая собой совокупность нормативных документов, позволяющих устанавливать и регулировать уровень оплаты труда в зависимости от его сложности и условий.
Тарифная система заработной платы включает тарифно-квали​фикационные справочники, единую тарифную сетку и тарифную ставку первого разряда.
Для тарификации рабочих (присвоения им квалификационных разрядов) разрабатывается и утверждается государственными ор​ганами Единый тарифно-квалификационный справочник (ЕТКС), в котором содержатся характеристики работы, уровни профессио​нальных знаний и квалификационные характеристики массовых профессий рабочих, общие для всех отраслей экономики. Особен​ности условий труда в некоторых отраслях обусловливают необхо​димость разработки отраслевых справочников. ЕТКС используют​ся для установления разрядов работ и при аттестации работников.
Тарификация работ и рабочих (отнесение их к определенной категории сложности — квалификационному разряду) осуществ​ляется администрацией предприятия по представлению квалифи​кационной комиссии.
Для определения уровня квалификации и требований, предъяв​ляемых к руководителям, специалистам и служащим, используется Квалификационный справочник должностей руководителей, специа​листов и служащих. В нем представлена номенклатура должностей,

квалификационные характеристики по каждой должности, вклю​чающие перечень наиболее часто встречающихся работ, требования в отношении специальных знаний, а также знаний законодательных актов, инструкций и других руководящих документов, которые не​обходимо применять при выполнении служебных обязанностей. Наименования должностей служащих устанавливаются в соответ​ствии с Общегосударственным классификатором «Профессии ра​бочих и должности служащих».
Единая тарифная сетка работников (ЕТС) представляет со​бой систему тарифных разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов.
Тарифный (квалификационный) разряд характеризует уровень квалификации работника. Он зависит от степени сложности вы​полняемых работ, уровня теоретических и практических знаний, а также ответственности работника.
Тарифные коэффициенты ЕТС показывают, во сколько раз та​рифные ставки второго и последующих разрядов выше тарифной ставки первого разряда.
Тарифная ставка — это абсолютный размер оплаты труда ра​ботника в единицу времени. Тарифная ставка 1-го разряда устанав​ливается государством и периодически пересматривается с учетом темпов инфляции, величины прожиточного минимума. Тарифная ставка любого разряда определяется произведением тарифной став​ки 1-го разряда и соответствующего тарифного коэффициента.
Характеристикой тарифной сетки является число разрядов, темп нарастания тарифных коэффициентов, диапазон соотноше​ния крайних тарифных коэффициентов.
Построение единой тарифной сетки основано на следующих положениях:
•   единая тарифная шкала охватывает всех работников предприя​тий, организаций и учреждений;
•   профессии и должности группируются по признаку общности выполняемых работ (в одну группу выделяются рабочие про​фессии, среди служащих выделяют технических исполнителей, руководителей подразделении с административно-хозяйствен​ными функциями, специалистов социально-культурных отрас​лей, сферы обслуживания и науки);

•   все работы различаются по степени сложности, этому соответ​ствует отнесение профессий и должностей к какому-либо раз​ряду по оплате;
•   исходная тарифная ставка соответствует минимальной зара​ботной плате.
В тарифной сетке отсутствуют конкретные величины тариф​ных ставок, так как размер минимальной заработной платы перио​дически пересматривается в связи с инфляцией и изменением ве​личины прожиточного минимума. Тарифная сетка включает лишь конкретные значения тарифных коэффициентов.
Единая тарифная сетка (ЕТС) для работников бюджетной сфе​ры, действующая в России с 01.01.2001 г., приведена в табл. 22. Она содержит 18 квалификационных разрядов. Рабочие занимают в сетке с 1-го по 8-й разряд, технические исполнители — со 2-го по 5-й разряд, руководители структурных подразделений — с 6-го по 11-й разряд, главные специалисты — с 12-го по 16-й разряд.
Таблица 22

Единая тарифная сетка для работников бюджетной сферы

	Разряд                   
                               1           2          3
	44
	5            6        7
	8  8
	9   9

	Тарифный коэффициент
	11,0
	11,11
	1,23
	11,36
	11,51
	11,67
	11,84
	22,02
	22,22

	Разряд
	110
	111
	112
	113
	114
	115
	116
	117
	118

	Тарифный коэффициент
	22,44
	22,68
	22,89
	33,12
	33,36
	33,62
	33,9
	44,2
	44,5


Для расчета их тарифных ставок (окладов) установлены крат​ные размеры тарифной ставки 1 -го разряда. Действующим законо​дательством определено соотношение между тарифной ставкой 1 -го и 18-го разрядов по оплате труда работников бюджетной сфе​ры в размере не менее 1:4,5.
Межразрядные тарифные коэффициенты ЕТС устанавливают​ся правительством по согласованию с объединениями профсоюзов и объединениями работодателей.
Отечественная практика применения ЕТС работников преду​сматривает коэффициенты повышения тарифных ставок, диффе​ренцированные по технологическим видам работ, производств и от​раслей экономики. Дифференциация организаций, отдельных про​изводств по группам ставок (окладов) обусловлена различиями в сложности выпускаемой продукции, выполняемых работ и услуг, сложившимися общими условиями труда, его напряженностью.
В целях усиления прямой зависимости заработной платы ра​ботников от конечных результатов того участка производства, на котором трудится конкретный работник, рекомендуется:
•   вводить рабочим-сдельщикам прогрессивно возрастающие до 10 % расценки за увеличение производства продукции, рабо​чим-повременщикам повышать до 10 % тарифные ставки при​своенного разряда;
•   руководителям, специалистам и служащим повышать до 7 % должностные оклады.
Для предприятий, у которых уровень тарифной ставки 1-го раз​ряда превышает установленный для работников бюджетной сферы, дальнейшее повышение тарифной ставки 1-го разряда осуществля​ется только в прямой зависимости от роста объемов производства в сопоставимых ценах к соответствующему периоду предыдущего года, от роста объема реализованной продукции и повышения эф​фективности производства.
Наниматели на основании коллективного договора в пределах средств на заработную плату имеют право увеличивать (умень​шать) до 7 % должностные оклады руководителям и специалистам, высококвалифицированным рабочим, постоянно занятым выпол​нением особо важных и ответственных работ, взамен тарифных ставок устанавливать месячные оклады исходя из тарифного коэф​фициента 2,48.
Расширение самостоятельности предприятий в организации заработной платы привело к применению бестарифной системы.
Она основана на учете коэффициента трудового участия (КТУ), квалификационного уровня работника и фактически отработанно​го времени. В ее основу положена полная зависимость заработка работника от конечных результатов работы трудового коллектива. При использовании бестарифной системы оплаты труда присвое​ние работнику определенного квалификационного уровня не со​провождается параллельным установлением ему соответствую​щей тарифной ставки или оклада. Индивидуальный заработок ка​ждого работника представляет собой его долю в коллективном фонде заработной платы. Уровень оплаты труда работника зави​сит также от устанавливаемого ему советом трудового коллектива коэффициента трудового участия. В итоге заработная плата при​вязывается не к нормам, тарифам и окладам, а к полученным ре​зультатам.
При определении квалификационного уровня за основу берется заработная плата работников, сложившаяся за предыдущий год ра​боты, откорректированная на процент выполнения норм. Основной показатель, формирующий КТУ,— выполнение сменного задания. Сменные нормированные задания устанавливаются на относитель​но длительный период и привязаны к отдельным изделиям.
Расчет заработной платы при бестарифной системе предпола​гает определение:
1) количества баллов, заработанных каждым работником (Мi) по формуле

              

                                (11.1)

где   КВ — квалификационный уровень;
Т — количество отработанных человеко-часов;
2) общей суммы баллов, заработанной всеми работниками (n) подразделения (М), по формуле

















(11.2)

3) доли в фонде оплаты труда (ФОТ), приходящейся на оплату одного балла (сГ), руб., по формуле







       (11.3)

4) заработной платы отельных работников (ЗПi) по формуле   


            (11.4)

При этом заработная плата может корректироваться в зависимости от объема реализации продукции и услуг. - При распределении и формировании коллективного фонда оп латы труда для крупных цехов целесообразно исходить из конкретных условий. Там, где все бригады связаны технологически, работают на единый результат, нецелесообразно делить фонд оплат! труда между ними. Это обусловлено тем, что может возникнуть ситуация, когда бригады, стоящие в начале технологической цепочки, нарастят фонд оплаты труда, а общий выпуск продукции в цех не будет обеспечен. При едином фонде оплаты труда такое не произойдет, поскольку нормированное задание устанавливается в натуральных единицах измерения, например в штуках, и бригады контролируют друг друга.
В основе другой бестарифной модели оплаты труда лежат «вилки» соотношений оплаты труда разной его сложности, которые используются вместо гарантированных тарифных ставок и должностных окладов. Работники предприятий (рабочие, служащие, специалисты, руководители) подразделяются на группы в зависимости от их квалификации, должности, профессии, значимости выполняемых функций. Для каждой квалификационной группы определяется конкретное значение соотношений в оплате труда, которое устанавливается в виде «вилки» с достаточно широким диапазоном (табл. 23).
Самым сложным в этой системе является установление соотношений в оплате труда работников различных категорий и квалификационных групп.

Таблица 23

Вариант диапазона «вилок» соотношений оплаты труда разной его сложности
	Квалификационные группы работников
	Профессиональный состав работников
	Диапазон «вилки» соотношений

	Исходная квалифика​ционная группа
	Грузчики, экспедиторы, уборщи​цы, рабочие 1-3-го разрядов
	0,6-1,4

	Первая квалификаци​онная группа
	Рабочие 4-го разряда, операто​ры связи 1 -го класса, водители автобусов и т.д.
	1,0-1,8

	
	
	………………

	…………….
	…………………………
	

	Восьмая квалификаци​онная группа
	Главный инженер, директор
	5,0-6,0


В практике эту систему оплаты труда называют коллектив​но-долевой. Так как она предусматривает дифференциацию зара​ботной платы в зависимости от коллективных результатов, учета квалификационных различий работников и степени их индивиду​ального участия в общих результатах работы, то основными эле​ментами системы являются:
1)  квалификационные уровни;
2)  отработанное за месяц рабочее время;
3)  коэффициент личных заслуг;
4)  количество платежных единиц (баллов);
5)  стоимость одной платежной единицы (балла).
В основе системы лежит среднемесячная заработная плата (с уче​том премий) за предыдущий год для всех работников с разбивкой по цехам и отделам, с указанием должностей и разрядов. На ее ос​нове составляется общий ранжированный ряд от самого меньшего до самого большого размера средней заработной платы. По данным этого ряда образуется интегральный ряд (И) с учетом принятого количества квалификационных групп. Число последних устанавливается эмпирическим путем, как правило, не более десяти. Ши​рина интервала определяется по формуле





        (11.5)


где 
Хтзх и Хт{п — максимальный и минимальный размеры средней зара​ботной платы в ранжированном ряду, руб.; п — количество квалификационных групп.

Средняя заработная плата первой квалификационной группы принимается за исходную, с коэффициентом 1.
Квалификационные уровни по всем последующим квалифика​ционным группам определяются путей деления средней заработ​ной платы каждой группы на среднюю первой квалификационной группы. После этого составляется таблица квалификационных групп и определяется стоимость одной платежной единицы.
В итоге количество платежных единиц (баллов) каждого конкретного работника определяется по формуле
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где       КВ — квалификационный уровень работника;

 Т — отработанное за месяц рабочее время; 

Кл 3 — коэффициент «личных заслуг», устанавливаемый исходя из стажа работы в данной должности и достигнутых ре​зультатов работника. 

Месячная заработная плата работника определяется умноже​нием стоимости одной платежной единицы на количество платеж​ных единиц. К этому заработку добавляются положенные доплаты. 

Разновидность бестарифной системы оплаты труда — конт​рактная система, сущностью которой является заключение дого​вора (контракта) между работодателем и исполнителем на опреде​ленный срок. В договоре оговариваются условия труда, права и обязанности сторон, режим работы и уровень оплаты труда, а также срок действия контракта. Основное преимущество конт​рактной системы — четкое распределение прав и обязанностей как работника, так и руководства предприятия.

В контракте могут быть:
а)  предусмотрены различные доплаты и надбавки стимули​рующего и компенсационного характера (за профессиональное мас​терство и высокую квалификацию, за классность, за отклонения от нормальных условий труда);
б)  отражены вопросы предоставления служебного транспорта, дополнительного отпуска, жилой площади и др.
В рыночных условиях предприятие самостоятельно формирует фонд оплаты труда, который является составной частью средств, направляемых на потребление. В состав этого фонда включаются:
•   все начисленные предприятием суммы заработной платы неза​висимо от источников финансирования;
•   стимулирующие и компенсирующие выплаты, в том числе компенсации по оплате труда в связи с инфляцией и индекса​цией доходов в пределах норм, установленных законода​тельством;
•   денежные суммы, начисленные работникам за нерабочее время, в течение которого за ними сохраняется заработная плата в со​ответствии с порядком, предусмотренным законодательством. Предприятию в области оплаты труда приходится решать сле​дующие задачи:
•   разрабатывать заводские тарифные системы, основанные на «плавающем тарифе»;
•   внедрять бестарифные системы оплаты труда;
•   создавать методики распределения фонда оплаты труда между подразделениями, бригадами, исполнителями;
•   стимулировать текущие результаты работы;
•   мотивировать предпринимательскую и творческую деятельность;
•   регулировать вопросы оплаты труда через введение контракт​ных отношений и регламентирующих условий, отражаемых в коллективных договорах;
•   находить формы и методы стимулирования рисковых меро​приятий.
На негосударственных предприятиях заработная плата может состоять из трех частей. Размер первой зависит от квалификации работника, стажа работы, его профессионального опыта. Вторая часть оплаты является вознаграждением за индивидуальные успе​хи — премии за высокое качество, рост выработки, качество труда и др. Третья — это вознаграждение за вклад работника в результа​ты деятельности всего предприятия. Две последние составляющие оплаты труда не являются фиксированными величинами, они мо​гут изменяться в зависимости от достигнутых результатов деятель​ности предприятия.
Такая система оплаты своей первой частью гарантирует полу​чение необходимого минимума средств к существованию и заин​тересовывает работников в повышении квалификации и длитель​ном сотрудничестве с предприятием. Вторая часть стимулирует достижение высоких индивидуальных показателей, а третья наце​ливает персонал на реализацию интересов всего предприятия.
Таким образом, в условиях рынка изменяются подходы к оплате труда, оплачиваются не затраты, а результаты труда — признание рынком продукта труда в качестве товара. Средства от реализации товаров становятся высшим критерием для оценки количества и качества труда товаропроизводителей и основным источником их личных доходов.
Из всего разнообразия существующих форм оплаты труда (та​рифная система, бестарифная система и контрактная система) каждое предприятие может выбрать тот вариант, который в наибольшей степени соответствует конкретным условиям производства (харак​теру выпускаемой продукции, технологическому процессу, уров​ню управления, объему спроса и т.д.).



к содержанию
11.3. Методы начисления заработной платы при различных ее формах и системах

При прямой сдельной системе оплаты труд оплачивается по расценкам за единицу произведенной продукции. Индивидуальная сдельная расценка (Рс) за единицу продукции или работы опреде​ляется по формуле











(11.7)

где      Сч — часовая тарифная ставка, устанавливаемая в соответствии с разрядом выполняемой работы, руб./ч; 

Вч — часовая норма выработки данной продукции;

 tн — норма времени на единицу продукции (работы), ч. 

Общий заработок (Зо6щ) работника определяется путем умно​жения сдельной расценки (Рс) на количество произведенной про​дукции за расчетный период (О) по формуле

30бщ=Рсб*Q
(11.8)

При сдельно-премиальной системе оплаты труда работник получает заработную плату по прямым сдельным расценкам за ко​личественные показатели и премию за качественные показатели работы, выполнение и перевыполнение показателей роста произ​водительности труда, повышение объемов производства, выпол​нение технически обоснованных норм выработок и снижение нор​мируемой трудоемкости, выполнение производственных заданий и личных планов, повышение качества продукции, бездефектное изготовление продукции, недопущение брака, соблюдение норма​тивно-технической документации и стандартов, экономию сырья и материалов.

При косвенно-сдельной системе размер заработка ставится в пря​мую зависимость от результатов труда рабочих-сдельщиков. Эта система используется для оплаты труда вспомогательных рабочих (наладчиков, настройщиков).

Косвенная сдельная расценка (Рск) рассчитывается с учетом нормы выработки обслуживаемых рабочих и их численности по формуле
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                                      (11.9)

где    Сч — тарифная часовая ставка обслуживаемого рабочего, оплачи​ваемого по косвенно-сдельной системе, руб./ч; 

Вч — часовая норма выработки (производительности) одного об​служиваемого рабочего (объекта, агрегата) в натуральных единицах; 

р — количество обслуживаемых рабочих (объектов агрегатов) — норма обслуживания. Общий заработок (3„к,„) рассчитывается по одной из формул:














(11.10)
где Сч — часовая тарифная ставка вспомогательного рабочего, пере​веденного на косвенно-сдельную оплату труда, руб./ч; 

Фвсп — фактически отработанное вспомогательным рабочим количе​ство человеко-часов; 

Кв н — средневзвешенный процент выполнения норм выработки все​ми обслуживаемыми данным работником рабочими (объек​тами, агрегатами);








  (11.11)

где  Рс к — косвенная сдельная расценка за единицу продукции, произ​водимой i-м обслуживаемым рабочим, руб.; 

Вф, — фактическое количество продукции, произведенное в дан​ном периоде i-м обслуживаемым рабочим в соответствую​щих единицах измерения. 

По косвенно-сдельной системе рекомендуется оплачивать труд только тех рабочих, которые действительно оказывают влияние на уровень выработки обслуживаемых ими рабочих-сдельщиков.

При аккордно-сдельной оплате труда расценка устанавлива​ется на весь объем качественно выполненной работы на основе действующих норм времени или норм выработки и расценок. При

данной системе оплаты труда рабочие премируются за сокращение сроков выполнения работ при высоком качестве производимой продукции.

при коллективной форме труда — по формуле

Аккордные сдельные расценки (Рак) при индивидуальной фор​ме труда рассчитываются по формуле
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(11.13)
где   Рак — аккордная коллективная расценка; 
Р, — расценка i-го вида работ; Q{ — объем i-го вида работ; 
Q— общий объем работ. 
Сумма аккордного заработка определяется по формуле







(11.14)

При сдельно-прогрессивной системе труд рабочего оплачива​ется по прямым сдельным расценкам в пределах выполнения норм и по повышенным (прогрессивно возрастающим) расценкам за вы​полнение работ сверх норм. Заработок рабочего (Зсп) определяется в зависимости от принятой системы прогрессивной оплаты (за весь объем или за часть объема работ, выполненных сверх нормы) по формуле







(11.15)

где   Зс.р  — сумма основного заработка рабочего, исчисленная по пря​мым сдельным расценкам, руб.; 
Jн — выполнение норм выработки рабочим, %;
 Jбаз — базовый уровень норм выработки, сверх которого применяется оплата по повышенным расценкам, %;

qпр — коэффициент в долях единицы, показывающий, на сколько увеличивается сдельная расценка за выработку продукции сверх установленной нормы. 

При использовании сдельно-прогрессивной оплаты труда осо​бое внимание уделяется определению нормативной исходной базы, разработке эффективных шкал повышения расценок, учету выра​ботки продукции и фактически отработанного времени. Использо​вание этой системы может привести к опережению темпов роста заработной платы по сравнению с темпами роста производитель​ности труда, поэтому она применяется, как правило, при ликвида​ции «узких мест».
При подрядной форме оплаты труда заключается договор на выполнение бригадой определенной работы, за которую заказчик обязуется выплатить заработок после окончания работы. Зарабо​ток бригады рабочих (Збр) определяется путем умножения бригадной сдельной расценки за единицу производимой продукции (Рб с) на фактически выполненный объем работ (Вб.ф.)













(11.16)

При начислении повременной заработной платы мерой труда выступает отработанное время, а заработок начисляется в соответ​ствии с тарифной ставкой работника и фактически отработанным временем.

.
При простой повременной системе заработная плата рассчи​тывается как произведение часовой (дневной) тарифной ставки ра​бочего данного разряда (Сч) на отработанное время в данном пе​риоде (/ аб) — соответственно в часах или рабочих днях по формуле





работникаработника (ЗППП) определяется по формуле
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При повременно-премиальной системе заработная плата ра​ботника (ЗППП) определяется по формуле













  (11.18)

где      Р — размер премии в % к тарифной ставке за выполнение уста​новленных показателей и условий премирования.



к содержанию
11.4. Организация заработной платы руководителей и специалистов

При организации заработной платы руководителей и специали​стов используется система должностных окладов, которая пред​ставляет собой абсолютный размер месячной заработной платы, устанавливаемой соответственно занимаемой должности. Сово​купность должностных окладов с учетом межотраслевого и внут​риотраслевого регулирования заработной платы принято называть схемой должностных окладов. Она отражает определенные соот​ношения в заработной плате различных групп и категорий руково​дителей и специалистов.
Для более полного учета в должностных окладах различий в квалификации, сложности и ответственности выполняемых ра​бот введено понятие категория специалистов.
Квалификационная категория отражает степень фактической квалификации специалистов, уровень его деловых качеств, умения самостоятельно и творчески выполнять порученную работу. Ква​лификационная категория и оклад специалистов устанавливается руководителем предприятия на основе рекомендаций аттестацион​ных комиссий. Присвоение специалисту следующей квалификаци​онной категории производится при условии его профессионального роста и выполнения работ более высокой степени сложности.
Должностные оклады руководителей предприятий, их замести​телей, линейных руководителей, а также руководителей структур​ных подразделений устанавливаются в зависимости от отнесения предприятий к группам по оплате труда, учитывающим масштабы предприятия и уровень управления.
При разработке и совершенствовании схем должностных окла​дов для работников предприятий необходимо учитывать следую​щие требования:
•   должностные оклады должны иметь абсолютное нарастание оплаты от низшей группы к высшей;
•   дифференцированное квалификационное категорирование (на​пример, для техников всех специальностей устанавливаются  три квалификационные группы: техник без категории, техник второй категории, техник первой категории; для специалистов, кроме конструкторов и технологов,— четыре квалификацион​ные группы: специалист без категории, специалист второй ка​тегории, специалист первой категории, ведущий специалист; для конструкторов — пять квалификационных групп);
•   должностные оклады специалистов должны учитывать значи​мость отдельных видов производств (сложность производимой продукции);
•   средний оклад по «вилке» нижестоящей группы должен быть равным минимальному окладу вышестоящей группы, а макси​мальный оклад по «вилке» оклада — вышестоящей квалифика​ционной группы.
Ориентиром при установлении оклада руководителю может выступать диапазон оплаты в пределах того или иного должност​ного наименования руководителя подразделения.
Должностные оклады руководителей предприятий могут ого​вариваться контрактами (договорами), которые заключаются меж​ду работодателем и исполнителем на определенный срок.
Должностные оклады руководителей предприятий могут уве​личиваться в установленном порядке:
•   за обеспечение роста объемов производства (работ, услуг) на​растающим итогом с начала года в сопоставимых ценах по сравнению с соответствующим периодом предыдущего года при условии увеличения объема реализованной продукции, рен​табельности производства;
•   создание дополнительных по сравнению с предыдущим годом рабочих мест;
•   увеличение доли продукции в общем объеме реализованной продукции, экспортируемой за валюту.


к содержанию
11.5. Надбавки и доплаты к тарифным ставкам. Организация премирования работников

За высокие достижения в труде, выполнение особо важных и ответственных работ предусматриваются различные виды над​бавок. В целях стимулирования профессионального мастерства рабочих и усиления их заинтересованности в выполнении произ​водственных заданий рекомендуется вводить дифференцирован​ные надбавки к тарифным ставкам.
Критериями оценки профессионального мастерства могут быть: стабильное обеспечение высокого качества выпускаемой про​дукции, строгое соблюдение технологической дисциплины, вы​полнение работ особой сложности, освоение новых специально​стей и смежных трудовых функций. Работникам, владеющим ино​странными языками и использующим их в практической работе, также могут устанавливаться надбавки.
Руководителю предприятия могут устанавливаться надбавки за сложность и напряженность работы — до 50 % от должностного оклада, а для руководителей предприятий, имеющих приоритетное значение для развития отрасли, — до 75 %.
Руководителям государственных предприятий могут устанав​ливаться надбавки за продолжительность непрерывной работы (вознаграждение за выслугу лет, стаж работы).
Доплата рабочим и специалистам устанавливается за совме​щение профессий (должностей), расширение зон обслуживания (увеличение объема выполняемых работ). При выполнении обя​занностей временно отсутствующих работников доплаты устанавли​ваются в размерах разницы до тарифной ставки (оклада) отсутст​вующего работника в зависимости от объема выполняемых работ.
Руководители предприятий имеют право вводить доплаты за работу во вредных и тяжелых условиях труда. Такие доплаты вво​дятся по результатам аттестации рабочих мест. При проведении мероприятий по улучшению условий труда доплаты могут умень​шаться или отменяться.

Для обеспечения заинтересованности в увеличении объемов производства и производительности труда предприятия организу​ют премирование за трудовые достижения. Организация премиро​вания предполагает выбор его основных элементов: показателей, условий, периодичности премирования, размера премий и круга лиц, подлежащих премированию.
Показатели премирования должны соответствовать видам и за​дачам производства, отражать связь с трудовым вкладом каждого работника и коллектива в целом. Число показателей и условий пре​мирования не должно превышать 2-3, иначе может быть утеряна связь между системой премирования и основными задачами про​изводства. Показатели не должны противоречить друг другу — улучшение одних не должно способствовать ухудшению других.
Уровень достижения показателя премирования может быть ус​тановлен исходя из достигнутого в базовом периоде или выше. При достижении предельного значения показателя размер премии целесообразно устанавливать за поддержание этого высокого уровня (например, 100%-ное выполнение плана-задания, выпуск изделий в заданном ассортименте, отсутствие брака и рекламаций и др.). При необходимости дальнейшего улучшения результатов работы, отражаемых показателями премирования, рекомендуется устанав​ливать нормативы премирования за каждый пункт (процент) улуч​шения этих показателей по сравнению с нормативным или достиг​нутым уровнем.
Размеры премий необходимо дифференцировать с учетом на​пряженности установленных показателей премирования посредст​вом введения различных шкал с пропорциональным или прогрес​сивным нарастанием размеров премий в зависимости от степени улучшения показателей по сравнению с базовым уровнем.
Периодичность премирования (месяц, квартал, год) должна учитывать особенности организации производства, характер про​дукции, длительность производственного цикла.
При выполнении показателей и условий премирования должна быть обеспечена гарантированность источника выплаты премий.
В момент разработки и введения системы премирования необ​ходимо оценить ее потенциальную эффективность. Для этого нужно сравнить проектируемый уровень показателя премирования с уров​нем базового периода, рассчитать в денежном выражении эффект, получаемый от его изменения.
Премирование за основные результаты производственной дея​тельности может быть индивидуальным или коллективным.
Индивидуальное премирование целесообразно применять там, где стимулируется умение работать на специальном оборудова​нии, требующем особых навыков, или в таких условиях организа​ции производства, когда каждый рабочий трудится независимо от других.
Коллективное премирование имеет целью создать заинтересо​ванность членов трудового коллектива в общих результатах рабо​ты бригады, участка, цеха. Распределение общей премии трудовой коллектив осуществляет самостоятельно.
Показатели и условия премирования рабочих, их исходные уровни определяются в соответствии с плановыми показателями работы участка, цеха, с учетом степени влияния рабочих на их из​менение. Так, для рабочих-сдельщиков основного производства при стимулировании роста производительности труда целесооб​разно использовать такие показатели, как рост выработки продук​ции, снижение ее трудоемкости, высокоэффективное использова​ние новой техники и прогрессивной технологии. При стимулиро​вании качества продукции, работ, услуг используют следующие показатели: повышение качества продукции, снижение брака, от​сутствие претензий к продукции. В целях стимулирования сниже​ния материальных затрат устанавливают показатели премирова​ния за экономию сырья, материалов, топливно-энергетических ре​сурсов, инструмента, запасных частей, уменьшение отходов на единицу продукции.
Для рабочих-повременщиков основного производства при сти​мулировании роста производительности труда целесообразно ис​пользовать такие показатели, как рост выработки продукции, выполнение заданного объема работ меньшей численностью. При стимулировании качества работ могут использоваться такие же по​казатели, что и для рабочих-сдельщиков.
Для рабочих, занятых обслуживанием основного производства, показатели премирования должны характеризовать улучшение ка​чества их работы: обеспечение бесперебойной и ритмичной работы оборудования, увеличение межремонтного периода его эксплуата​ции; бесперебойное оснащение рабочих мест инструментом и т.д.
В условиях рыночной экономики существенно меняются под​ходы к стимулированию руководителей, специалистов и служа​щих. Главным направлением в стимулировании этой категории ра​ботающих должно стать премирование за улучшение результатов работы именно того участка, на котором трудится конкретный ра​ботник.
В практике работы предприятий используются следующие ва​рианты организации премирования работников функциональных подразделений:
•   по показателям, отражающим результаты работы данного под​разделения, с использованием в качестве дополнительных по​казателей (или условий) премирования основных результатов деятельности по предприятию в целом;
•   по показателям, отражающим основные результаты деятельно​сти предприятия, с использованием в качестве дополнитель​ных показателей (или условий) премирования результаты рабо​ты данного подразделения.
Премирование руководителей предприятия по результатам фи​нансово-хозяйственной деятельности производится за выполнение следующих показателей:
•   рост объема реализованной продукции — до 50 %;
•   выполнение плана по прибыли — до 25 %;
•   снижение себестоимости — до 25 % должностного оклада ру​ководителя.
Орган, управляющий государственным имуществом, имеет право устанавливать другие показатели премирования руководителя.
Руководителям убыточных предприятий премия выплачивает​ся при условии снижения убытков по сравнению с соответствую​щим периодом предыдущего года.
Учреждения, финансируемые из бюджета, имеют право преми​ровать и оказывать материальную помощь работникам в пределах средств, предусмотренных на оплату труда. На премирование ра​ботников народного образования, здравоохранения, культуры, со​циального обеспечения, физической культуры и спорта и установ​ление надбавок за высокие творческие и производственные дости​жения в работе, за выполнение особо важных (срочных) работ на срок их проведения можно использовать до 5 % планового фонда заработной платы.


к содержанию
11.6. Анализ затрат на рабочую силу

Затраты на рабочую силу представляют собой расходы, кото​рые несет предприятие в связи с наймом и содержанием рабочей силы. К ним относятся:
•   оплата за выполненную работу и отработанное время (в том числе и выплаты стимулирующего и компенсирующего харак​тера);
•   оплата за неотработанное время (отпуска трудовые, учениче​ские, выполнение государственных обязанностей и т.д.);
•   единовременные выплаты и поощрения;
•   выплаты в натуральной форме;
•   расходы на содержание жилья и коммунальные услуги;
•   расходы на социальную защиту работников;
•   расходы на культурно-бытовое обслуживание;
•   затраты на профессиональное обучение;
•   другие расходы на рабочую силу;
•   налоги, относимые на стоимость рабочей силы.
В системе трудовых показателей заработная плата отражается: фондом оплаты труда, фондом материального поощрения, единым ондом оплаты труда и средней заработной платой по категориям работающих. Затраты на рабочую силу учитываются и анализиру​ются в расчете на одного работника в месяц или один отработан​ный человеко-час
Среднемесячная номинальная заработная плата рассчиты​вается путем деления фактически начисленного фонда заработной платы на среднесписочную численность работников. При этом в среднесписочную численность работников не включаются жен​щины, находящиеся в отпусках по беременности, родам и по уходу за ребенком, а также работники, находящиеся в отпусках без со​хранения заработной платы, не явившиеся на работу из-за времен​ной нетрудоспособности, совместители или работающие по дого​ворам гражданско-правового характера.
Реальная среднемесячная заработная плата определяется посредством корректировки номинальной среднемесячной зара​ботной платы на индекс потребительских цен.
В условиях экономической нестабильности необходимо сопос​тавление размера начисленной номинальной среднемесячной зара​ботной платы и минимального потребительского бюджета. Поэтому анализ начинается, как правило, с выяснения размеров экономии или перерасхода фонда оплаты труда. Различают относительную и абсолютную экономию или перерасход. Абсолютный перерасход (Па) или экономию (Эа) фонда оплаты труда определяют путем со​поставления абсолютных размеров планового и фактического фон​дов. Относительная величина экономии (Э0) или перерасхода (П0) определяется с учетом корректировки планового фонда на прирост объема производства по формулам
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где Фп, Фф — плановый и фактический фонды оплаты труда, руб.; 

К1 — коэффициент прироста фонда заработной платы; 

К2 — нормативный коэффициент прироста фонда заработной платы за каждый процент прироста объема производства.
Анализ структуры фонда оплаты труда рабочих осуществляет​ся на основе показателей абсолютной экономии или перерасхода. При этом устанавливаются те статьи расхода, по которым нет пря​мой зависимости размера заработной платы от объема производст​ва продукции. В процессе анализа йажно установить изменение удельного веса тарифной заработной платы в общей структуре за​трат на оплату труда и различного рода доплат.

Специальным объектом анализа является средняя заработная плата и ее изменения. Рост средней заработной платы оценивается положительно при ее стабильном фонде и уменьшении численно​сти персонала. Так как средняя заработная плата может возрастать за счет необоснованного премирования, роста льгот и компенса​ций, связанных с неблагоприятными условиями труда, то анализ роста уровня средней заработной платы требует ее сопоставления с показателем производительности труда.

Иногда целесообразно проанализировать соотношения не только между темпами роста годовой (месячной) производительности труда и средней заработной платы, но и между показателями часовой, днев​ной производительности труда и соответственно между показате​лями среднечасовой, среднедневной заработной платы рабочих.

где   1ПТ — индекс производительности труда; /,п — индекс средней заработной платы;
Обычно анализ начинается с определения коэффициента опере​жения роста производительности труда (Коп) над ростом средней за​работной платы, а также обратной ему величины — зарплатоемкости единицы продукции. При этом используются следующие формулы:

       где   IПТ — индекс производительности труда; 

        Iэп — индекс средней заработной платы;
        I3     — индекс зарплатоемкости производства единицы продукции; 
 Iзп 0 — индекс фактических затрат по заработной плате на производ​ство единицы продукции в отчетном году;

I эп — индекс плановых затрат по заработной плате на производство единицы продукции;

ЗП0 — фактические затраты по заработной плате на производство единицы продукции в отчетном году;

ЗПП — плановые затраты по заработной плате на производство еди​ницы продукции в отчетном году.

Экономия (Эзп) или перерасход (Пзп) заработной платы с уче​том темпов роста производительности труда и средней заработной платы могут быть рассчитаны по формуле
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где  Фзп — фонд заработной платы;

Iзп — индекс средней заработной платы; IПТ — индекс производительности труда. 

Таким образом, системный подход позволяет анализировать изменения в затратах на оплату труда и выяснить целесообраз​ность всех взаимообусловленных фактических затрат.

Основные термины и понятия

тарифная система оплаты труда • тарифно-квалификационный спра​вочник • единая тарифная сетка • тарифный разряд ■ тарифный ко​эффициент • тарифная ставка • бестарифная система • система должностных окладов • контрактная форма оплаты труда • средне​месячная номинальная заработная плата • реальная среднемесячная заработная плата • зарплатоемкость продукции

Контрольные вопросы и задания

1. Перечислите принципы организации заработной платы.
2. Какие функции выполняет организация заработной платы?
3. Какие задачи должна решать организация заработной платы?
4. В чем отличие сдельной формы оплаты труда от повременной?
5. Когда рекомендуется применять сдельную форму оплаты труда?
6. Перечислите условия применения повременной формы оплаты труда.
7. Какие системы входят в сдельную форму оплаты труда?
8. Какие компоненты включает тарифная система оплаты труда?
9. Раскройте сущность тарификации работ и рабочих.
10. Перечислите особенности Единой тарифной сетки и принципы ее по​строения.
11. Раскройте сущность бестарифной системы оплаты труда. Как начис​лять заработную плату при этой системе?
12. Как рассчитать индивидуальную сдельную расценку за единицу про​дукции при прямой сдельной системе оплаты труда?
13. Как начисляется заработная плата при сдельно-премиальной системе оплаты труда?
14. От каких факторов зависит размер заработной платы при косвен​но-сдельной системе оплаты труда?
15. Раскройте механизм начисления заработной платы при аккордно-сдельной системе оплаты труда.
16. Как устанавливаются должностные оклады руководителям и специа​листам?
17. Перечислите условия увеличения должностных окладов руководите​лей и специалистов.
18. Раскройте особенности организации премирования руководителей и специалистов функциональных подразделений предприятий.
19. Перечислите составные элементы затрат на рабочую силу.
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12    Мотивация труда

12.1. Сущность и факторы мотивации труда

Отношение человека к труду определяется различными побу​дительными силами. Они могут быть внутренними и внешними. К внутренним относятся потребности, интересы, желания, стрем​ления, ценности, ценностные ориентации, идеалы, мотивы; к внеш​ним — разнообразные средства экономического и морального воз​действия (стимулы), используемые государством, предприятиями, общественными организациями для повышения трудовой актив​ности работников.
Мотивация представляет собой побуждение работников к це​ленаправленным действиям. Это сложный процесс формирования внутренних побудительных сил работника для достижения личных или корпоративных целей.
Следует различать социально-психологическую и социально-эко​номическую мотивации. Первая формируется под воздействием на работника таких факторов, как социальные ожидания, нормы, цен​ности, образцы поведения и т.д. Социально-экономическая моти​вация определяется более широким кругом факторов: отношения​ми собственности, предпринимательской средой и условиями для конкуренции, принципами оплаты труда и формирования доходов, критериями подбора и выдвижения кадров, системой организации труда, производства и управления.
Выделяют также перспективную и текущую мотивацию. Если мотивы деятельности человека и поставленная им цель относятся к отдаленному будущему, причем мотивы предусматривают стра​тегию поведения, то такая мотивация относится к перспективной. Если же мотивы связаны только с ближайшим будущим, то они определяют тактику поведения. Такая мотивация рассматривается как текущая.
От перспективности мотивации во многом зависит трудовая активность человека и эффективность его труда. Перспективная мотивация помогает работнику преодолевать трудности и препят​ствия в работе, так как настоящее для него является лишь этапом достижения перспективных целей. Если же работник действует ис​ходя только из текущей мотивации, то малейшая неудача приведет к снижению его трудовой активности.
К перспективной мотивации можно отнести знание работни​ком направлений и задач дальнейшего развития своего предпри​ятия. Это позволяет ему представлять свое будущее. Например, в условиях приватизации собственности человек должен знать, как это скажется на его личном заработке, благосостоянии семьи. Он должен предусмотреть возможные негативные последствия прива​тизации, например рост безработицы, необходимость изменения места работы или получения новой специальности. Однако боль​шинство работников не знают о своих перспективах работы на предприятии, о своем будущем. Поэтому необходимо прогнозиро​вать социально-экономическое развитие предприятия по таким основ​ным параметрам, как внедрение новых технологий, новых форм организации труда, появление новых и отмирание старых профес​сий, динамика прибыли, заработной платы.
Разработка такого прогноза должна осуществляться экономи​ческими, технологическими и социологическими службами. Без стратегической мотивации труда невозможен научно-технический прогресс, в обществе будут накапливаться негативные социальные явления. В условиях отсутствия перспективной мотивации людей резко снижается трудовая дисциплина работников. Подтвержде​нием этому является снижение производительности труда, паде​ние объема производства и его эффективности. В этих условиях важно правильное сочетание перспективной и текущей мотивации.
Выделяют три типа мотивации труда: прямую, косвенную и побудительную.
Прямая мотивация формирует интерес к работе и ее результа​там. В качестве факторов такой мотивации выступает содержание труда, сознание своих достижений для общества, признание их ок​ружающими, чувство ответственности и самореализации личности в труде. Деятельность, основанная на таких мотивах, приносит удов​летворение. Человек трудится не только для получения заработка. Он испытывает интерес к содержанию самой работы, творчеству. Поэтому нет необходимости контролировать труд таких работников.
Косвенная мотивация основана на материальной заинтересо​ванности. Факторами этого типа мотивации являются формы опла​ты труда, уровень напряженности норм труда, уровень инфляции, цены на продукцию. В данном случае труд выступает в форме цены на рабочую силу, как «инструментальная» ценность, которая обменивается на производимые товары и услуги.
Побудительная мотивация базируется на страхе и обязанно​стях. Она определяется властью, уровнем безработицы и отсутст​вием гарантии сохранения рабочего места, социальной напряжен​ностью, неуверенностью в завтрашнем дне.
Упрощенная модель мотивации поведения через потребление предполагает следующую цепочку: потребности — побуждения (или мотивы) — поведение (действие) — результат удовлетворе​ния потребностей (удовлетворение, частичное удовлетворение или отсутствие удовлетворения).
Различают потребности производства, вызванные необходимо​стью обеспечения простого и расширенного воспроизводства, а также коллективные и личные.
Формирование общественных потребностей происходит под воздействием разнообразных социально-демографических, эконо​мических, географических и других факторов. Однако решающую роль играет развитие производительных сил и производственных отношений, современные способы организации производства, тру​да и управления.
Личные потребности людей подразделяются на материальные (потребности в пище, жилище и др.) и духовные, или интеллектуальные (потребности в знаниях, общении с другими членами обще​ства, приобщении к науке, искусству и т.п.). Объем и структура личных потребностей подвергаются изменениям под влиянием раз​вития производительных сил общества, науки и культуры, повы​шения степени удовлетворения материальных потребностей.
Личные потребности как побудительная сила трудового пове​дения человека обусловливаются тем, что удовлетворение матери​альных потребностей достигается только посредством труда. По​этому вырабатывается такое осознанное отношение к труду, когда он воспринимается как средство обеспечения физического сущест​вования. В результате потребности приобретают форму интереса к тем или иным видам деятельности, объектам и предметам.
Интерес выражает возможный в данных условиях способ удов​летворения потребностей. Если потребности показывают, что необ​ходимо работнику для его нормального существования (деятель​ности), то интерес дает ответ на вопрос, как следует действовать, чтобы удовлетворить ту или иную потребность.
Интересы зависят от психических качеств человека, его спо​собностей, характера, образовательного и культурного уровня, со​циального опыта. На их развитие могут оказывать влияние коллек​тив, отдельные его члены, общество в целом.
По уровню действенности различают пассивные и активные интересы.
Пассивные — это созерцательные интересы, при которых чело​век ограничивается восприятием интересующего его объекта. На​пример, любит свою работу, испытывает удовольствие при ее вы​полнении, но не проявляет активности, чтобы глубже познать объект, овладеть им и заняться творчеством в интересующей его области.
Активные — действенные интересы, когда человек не ограни​чивается выполнением функциональных обязанностей, а активно воздействует на объект интереса, совершенствует его.
По направленности различают непосредственный и опосредо​ванный интересы. Непосредственный — интерес к самому процессу деятельности, опосредованный — интерес к результатам деятель​ности.

Носителями потребностей и интересов выступают: общество в целом, социальные группы, регионы, трудовые коллективы, а также отдельные работники. Каждой общности (субъекту) свойственна совокупность различных интересов. В процессе трудовой деятель​ности происходит постоянное переплетение личных (индивиду​альных), коллективных и общественных интересов. Их соотноше​ние и взаимодействие определяет социально-экономическое развитие общества. Выявление противоречий в интересах, нахождение путей их решения обусловливает борьбу нового со старым, свидетельст​вует о продвижении общества вперед.
На практике коллективные потребности и интересы выражаются в системе целей и показателей, отражающих коллективные резуль​таты труда. Этим определяется большая значимость установления таких плановых и оценочных показателей работы предприятия, в выполнении которых работники должны быть лично заинтересо​ваны. Такая личная заинтересованность обеспечивается выбором соответствующих форм и систем оплаты труда.
Значительную роль в трудовой мотивации играют ценности как представление того или иного субъекта (общества в целом, со​циальной группы, отдельного человека) о главных целях жизни и деятельности, а также об основных средствах их достижения. Ценностными являются все предметы и явления, которые имеют положительную значимость. Ценности формируются на основе потребностей и интересов.
Направленность личности на определенные материальные и ду​ховные ценности общества характеризует ее ценностные ориента​ции, которые являются общим ориентиром в поведении человека.
Ценностные ориентации — это относительно устойчивое со​циально обусловленное отношение к совокупности материальных, духовных благ и идеалов, на основе которых возникает стремление к достижению целей. Они определяются сочетанием формирую​щего интереса и реального статуса человека. Так, работник, обу​чающийся на заочном или вечернем отделении учебного заведе​ния, имеющий желание в случае увеличения доли свободного времени использовать его в основном для учебы, ориентирован на учебу, а работник, активно участвующий в общественной жизни коллектива и намеренный расширить это участие, нацелен на об​щественную деятельность.
От того, на какие ценности ориентирован работник, какое ме​сто занимает трудовая деятельность в общей системе его ценност​ных ориентации, зависит степень его трудовой активности, качест​во выполняемой работы. Например, высококвалифицированный, содержательный труд создает предпосылки для отношения к нему как к высшей ценности. Однако эти предпосылки останутся нереа​лизованными, если работник будет ориентирован в первую оче​редь на досуг, развлечения и т.п.
В трудовой деятельности возможны ориентации:
•   на общественную значимость труда, то есть на выполнение наиболее важной и нужной обществу работы;
•   содержательный труд, наиболее интересную, разнообразную, творческую работу, открывающую возможности для повыше​ния квалификации;
•   высокую заработную плату, выполнение высокооплачиваемых и сверхурочных работ для увеличения своего заработка;
•   нормальные условия труда и отдыха, хороший микроклимат в коллективе.
Ценностным ориентациям соответствуют определенные уста​новки — состояние предрасположенности, готовности, склонности действовать тем или иным образом. Выделяются установки на вы​полнение общественного долга, материальное вознаграждение и наи​более полное обеспечение материальными благами себя и своей семьи, содержательный труд, продвижение по службе и достиже​ние более высокого социального положения; комфортные условия труда; общение в процессе труда.
В трудовой деятельности одна из установок является ведущей. Так, у руководителей сильнее выражены потребности в самореали​зации и самоутверждении. Для специалистов важны профессио​нальные ценности труда и сознание общественной значимости.
У молодежи ярче проявляются пассивное отношение к трудовой деятельности и низкая значимость общественных мотивов труда. Женщины больше, чем мужчины, ориентированы на спокойную работу и острее реагируют на ухудшение условий труда.
Одной из основных установок в сфере труда является его опла​та. Установка на личное материальное обеспечение будет побуж​дать к труду до тех пор, пока в обществе не создадутся возможно​сти для полного удовлетворения всех потребностей. В условиях рыночной экономики трудовая деятельность, являясь источником доходов, обеспечивает работника средствами для удовлетворения многих личных потребностей. Чем выше заработок работника, тем полнее он и члены его семьи могут удовлетворять свои запросы.
На развитие личных потребностей и интересов влияет трудовая ситуация, представляющая собой комплекс условий, в которых протекает производственный процесс. Под их влиянием формиру​ется отношение работника к различным ситуациям, его готовность действовать тем или иным образом. Ситуации могут способство​вать включению «механизма поведения» тогда потребность и ин​терес станут основой действия, а могут и приостанавливать про​цесс реализации потребности в действие.
В общей совокупности внутренних побудительных сил особое место занимают мотивы. Они представляют собой такую побуди​тельную силу, которая предшествует действию. Мотив обусловли​вает готовность работника к действию тем или иным образом.
Мотивы выполняют многообразные функции:
•   ориентирующую (направляет работника при выборе вариантов поведения);
•   смыслообразующую (определяет субъективную значимость по​ведения работника);
•   опосредованную (определяет побудительные силы);
•   мобилизующую (мобилизует работника при необходимости осуществления значимой для него деятельности). Классификация типов смысловой ориентации мотивов приве​дена в табл. 24
Таблица 24
Типы смысловой ориентации мотивов
	Тип мотива
	Результирующая ориентация
	Процессуальная ориентация

	Преобразовательный
мотив:
стремление к решению
определенных задач
	Получение результата ради самого результата
	Ориентация на процесс

	Коммуникативный мотив:
стремление установле​ния контакта с другими людьми
	Активное взаимодейст​вие с другими людьми, общение в процессе труда, помощь другим
	Ориентация на сохра​нение позитивных от​ношений с другими людьми

	Утилитарно-прагма​тический мотив: стремление делать только то, что принесет очевидную пользу для субъекта
	Ориентация на исполь​зование своего труда для удовлетворения потребностей, не свя​занных с трудом
	Ориентация на труд как на трату энергии, сил, стремление к со​хранению здоровья

	Кооперативный мотив:
стремление делать только то, что необхо​димо для общества и других людей
	Стремление рассматри​вать свой труд с точки зрения его обществен​ной полезности, необхо​димости для других лю​дей, общества в целом
	Стремление рассматри​вать свой труд с точки зрения полезности для родных и близких

	Конкурентный мотив: стремление занимать определенное место в обществе, коллективе
	Стремление быть лучше других, иметь высокий авторитет
	Стремление быть не хуже других, как все

	Мотив достижения: стремление достичь определенной цели
	Ориентация на преодо​ление преград, стрем​ление ставить перед собой сверхзадачи
	Ориентация на самосо​вершенствование, раз​витие своих способно​стей


Объяснения и обоснования поведения называются мотивиров​ками. Они могут использоваться человеком для того, чтобы скрыть действительные мотивы его поведения.

Так как человек включен в систему сложных разнообразных отношений с окружающим миром, его деятельность нередко обос​новывается одновременно несколькими мотивами, или мотивационным ядром, которое имеет сложную, иерархическую структуру.
Мотивационная структура формируется под влиянием двух групп факторов: внутренних и внешних. Первые связаны с самой трудовой деятельностью (содержание труда, оценка работником своих достижений, признание их окружающими, стремление к про​движению, чувство ответственности, самореализация в труде). Труд, основанный на таких мотивах, приносит наибольшее удовлетворе​ние и не требует жесткого контроля и административного принужде​ния. Внешние факторы находятся вне пределов трудовой деятельно​сти (политика вышестоящей организации и методы управления кадрами, стиль руководства, компетентность руководителей, условия труда, психологический климат, вознаграждение за труд, общест​венный и профессиональный статус, гарантированность сохране​ния рабочего места).
Высокая степень удовлетворенности трудом и его эффектив​ность возможны, когда внутренние мотивы являются определяю​щими. Тогда труд воспринимается как деятельность, приносящая удовлетворение. Внутренняя мотивация создает основу для фор​мирования высшего типа отношения к труду как средства самореа​лизации личности. Если же определяющими являются внешние факторы, то труд выступает как плата за приобретение других благ и вещей.
В условиях кризиса, при наличии дефицита товаров и роста цен, несмотря на рост заработной платы, снижается жизненный уровень, труд перестает удовлетворять потребности. Человек от​чуждается от труда, ищет нетрудовые пути удовлетворения по​требностей. Ограничиваются потребности, выходящие за рамки воспроизводства рабочей силы. Прежде всего отмирают потребно​сти в сознательном труде. Сферой самореализации человека стано​вится потребление, но скудность потребительского рынка приво​дит многих людей к потребительской пассивности. Интересы ограничиваются уровнем самых примитивных благ, появляется тяга к алкоголю, наркотикам. Развитие негативных тенденций в моти​вации труда ведет к маргинализации работников, основным при​знаком которой является возможность плохо, недобросовестно вы​полнять свою работу.
В условиях перехода к рыночной экономике большое значение имеет мотивация к труду. Она главным образом связана с разгосу​дарствлением и приватизацией. Чувство собственника и конку​рентный режим хозяйствования усиливают перспективные факто​ры мотивации к труду. Человек, работающий с использованием своих орудий труда, достигает более высоких результатов. Это обусловлено различной мотивацией и ее составляющими элемен​тами (потребностями, интересами, установками труда и т.д.).
Конкуренция между хозяйственными звеньями различных форм собственности усиливает необходимость шире использовать науч​но-технические достижения, обеспечивать рост производительно​сти труда, бережно использовать ресурсы, сокращать излишнюю численность работников. Это создает предпосылки для ограниче​ния применения ручного малоквалифицированного труда и дея​тельности в неблагоприятных условиях.
Рыночные отношения, стимулируя повышение эффективности производства, обостряют проблему трудоустройства населения, ужесточают требования к профессионализму, усиливают социаль​ную напряженность. Поэтому при переходе к рыночным отноше​ниям необходимо выработать эффективный механизм трудовой мотивации.
Здесь на помощь менеджерам всех уровней иерархии приходят различные теории мотивации. Наиболее известные из них пред​ставлены на рис. 10.
Очевидно, что поведение человека зависит от того, какие по​требности заставляют его действовать, к чему он стремится, что хочет получить и какие у него для этого есть возможности. Однако, несмотря на эти предположения, нет гарантии, что удастся точно понять мотивацию человека. Тем более трудно это сделать в ситуации, когда всего узнать о потребностях и устремлениях человека невозможно. Тем не менее из этого следует, что мотивационный процесс не может быть осознан и управляем.
Самая общая концепция мотивации сводится к следующим по​ложениям. Человек, осознав задачи и возможное вознаграждение за их решение, соотносит эту информацию со своими потребностями, мотивационной структурой и возможностями, настраивает себя на определенное поведение, вырабатывает определенное расположение и осуществляет действия, приводящие к конкретному результату, характеризующемуся определенными качественными и количест​венными характеристиками (рис. 11). В современной управленче​ской мысли и практике существует ряд теорий, которые достаточ​но подробно и на операционном уровне описывают процесс моти​вации. Создание эффективной системы мотивации персонала на предприятии требует использования проблемно-ориентированно​го подхода, который определяется:
1) принципами соответствия:

 •  мотивационных задач основным направлениям стратегического развития компании;
•   мотивационных задач основным направлениям деятельности компании;
•   мотивационных задач функции потребностям управленческого аппарата;
•   системы мотивации техническим возможностям и требовани​ям корпоративной информационно-аналитической системы;
•   адаптации системы мотивации к изменяющимся потребностям компании;
2)  организационными принципами:
•   управляемое развитие системы. Данный принцип обусловлива​ет необходимость выработки стратегических целей компании, в рамках которых происходит создание и развитие системы мо​тивации персонала;
•   поэтапное внедрение и развитие системы мотивации в целом, параллельная разработка системы материального стимулиро​вания и нематериальной мотивации на базе анализа и обновле​ния системы организации труда;
3)  методологическими принципами:
•   взаимодействие материального стимулирования и нематери​альной мотивации;
•   системный и ситуационный подход к рассмотрению системы мотивации;
•   основная цель построения системы — обеспечение здоровья в широком смысле слова и благосостояния с целью развития компании;
4)  технологическими принципами:
•   наличие функциональных, логических и ролевых связей между компонентами структуры системы мотивации, а также между мотивационной системой и системой вознаграждения. Таким образом, в соответствии с перечисленными принципами
проблемно-ориентированного подхода формулируется основная концепция системы мотивации персонала, которая должна вклю​чить модель предметной области, организационные вопросы, а также этапы построения системы.
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              Рис. 11. Общая схема мотивационного процесса



к содержанию
12.2. Методы усиления мотивации труда

Отношение к труду определяется социально-экономической средой, в которой осуществляется трудовой процесс и которая оп​ределяет положение человека как в обществе в целом, так и в раз​личных группах. Среди факторов, влияющих на трудовую актив​ность человека, выделяются макросреда, общая и локальная мик​росреда.
К факторам макросреды относятся система социальных отно​шений общества и условия жизни человека в нем. Эти условия рас​крывают в той или иной мере перспективу духовного и творческого развития личности. Воздействуя на структуру общих жизненных мотивов, они создают основу для формирования положительных стремлений.
Факторы общей микросреды характеризуют специфические условия деятельности работника в производственном коллективе, особенности его социальной организации. К числу таких факторов относятся: организационная структура коллектива; система соци​ального управления; стимулирование труда; общие задачи, решае​мые коллективом; отраслевая специфика; содержание и условия труда; уровень социального и экономического развития коллектива.
Факторы локальной микросреды действуют в рамках первич​ного коллектива, малой группы.
Роль каждого фактора в формировании трудовой мотивации за​висит от значения, которое он имеет для осуществления процесса трудовой деятельности отдельных социальных групп, удовлетво​рения их потребностей, реализации интересов.
Факторы формирования отношения к труду можно разделить на объективные, образующие независимо от субъекта предпосыл​ки его деятельности, обусловленные особенностями производст​венной и внепроизводственной среды, и субъективные, связанные с отражением внешних условий в сознании и психике работника, с его индивидуальными особенностями.
Объективные факторы являются внешними стимулами к тру​довой деятельности, равнодействующими по отношению к любым видам труда и типам личности, субъективные служат внутренними мотивами конкретной личности.
Объективные факторы подразделяются на общие и специфиче​ские.
К общим относятся социально-экономические и иные условия трудовой деятельности, например производительные силы, обу​словливающие типичное для данного общественного строя отно​шение людей к участию в труде.
Специфические факторы — это условия конкретной трудовой деятельности: содержание труда, его производственные условия, организация и оплата труда, социально-психологический климат в коллективе и др.
Значимость тех или иных факторов постоянно изменяется. Мо-тивационная динамика подвержена влиянию внешних условий и внутреннего состояния индивида. В связи с этим целесообразно изучать мотивы человека, учитывая переход к рыночной экономике. Для этой цели можно использовать идею «устойчивого мотиваци-онного ядра», параметрами которого являются возможности твор​чества и профессионального роста, общественный престиж; зара​боток; трудовое призвание, инновационность (способность и наце​ленность человека на восприятие новых технологий); постоянное стремление к повышению своей квалификации; чувство уверенно​сти в своем будущем, связанное с обладанием личной или коллектив​ной собственностью; желание продолжать работать именно в дан​ном коллективе, а не в другом. Структура «мотивационного ядра» не является постоянной. Она может изменяться как в целом, так и частично.
Комплексная система мотивации труда должна отвечать сле​дующим требованиям:
•   учитывать все потребности и интересы конкретного человека;
•   формировать мотивационное поле на основе факторов макро- и микросреды, в которой находится конкретный человек;
•   воздействовать на «мотивационное ядро» работника. Через со​циально-психологический механизм это воздействие реализу​ется в определенном социальном поведении.
Система мотивации труда включает следующие группы методов: организационно-производственные, социально-экономические, ад​министративные, правовые, социально-психологические, инфор​мационно-разъяснительные.
Организационно-производственные методы направлены на соз​дание благоприятных условий для трудовой деятельности работни​ков. Они должны учитывать потребности людей, способствовать ритмичной работе, вызывать положительные эмоции.
Социально-экономические методы нацелены на создание гиб​кой системы экономического стимулирования работников. Поэтому необходимо обеспечить условия для выбора различных форм собст​венности на предприятиях (акционерной, коллективной, кооператив​ной и др.). Важно также разработать научно обоснованную систему тарифных ставок и окладов, поставить оплату труда в зависимость от конечных результатов производства, напряженности и сложности труда, загруженности работника в течение смены, условий труда.
Особой сферой мотивации труда является стимулирование со​вмещения профессий и должностей, работы с меньшей численно​стью путем внедрения гибкой системы доплат, надбавок, вознагра​ждений в зависимости от стажа работы, квалификации и результа​тивности труда.
Административные методы базируются на присущих системе управления отношениях подчинения. Руководитель, наделенный властью, координирует деятельность подчиненных в процессе ре​шения социально-экономических задач посредством комплекса ор​ганизационно-распорядительных и нормативных документов (при​казы, распоряжения, инструкции, положения, стандарты предпри​ятия), которые адресуются конкретным должностным лицам или группам работников и регламентируют их действия. Администра​тивные методы не должны исключать экономические. Приказы и распоряжения должны быть понятны и кратки.
Правовые методы включают систему правил, соблюдение кото​рых должно гарантироваться правовыми нормами, содержащими сведения о должном, дозволенном, стимулируемом, поощряемом или запрещенном поведении работников. Правовые предписания

вносят порядок и организованность в систему социальных связей, определяют правовое положение должностных лиц и коллективов, наделяют их правами и обязанностями по отношению друг к другу и, в конечном счете, побуждают людей к активному поведению.
Социально-психологические методы направлены на создание условий для развития производственной демократии, благоприят​ной обстановки в коллективе, в которой человек чувствует себя комфортно. Созданию таких условий способствуют:
•   стиль руководства;
•   понимание непосредственным руководителем социально-пси​хологических процессов, происходящих в коллективе;
•   знание потребностей, интересов людей и умение на них воздей​ствовать;
•   контакт с различными социально-демографическими группами в коллективе.
В свою очередь руководителю необходимо постоянно ощу​щать поддержку своих работников. Коллектив должен работать в атмосфере социальной защищенности и взаимоуважения.
Информационно-разъяснительные методы предназначены для повышения уровня информированности работников в производст​венной и внепроизводственной жизни. Информация должна быть доступной, правдивой, разносторонней и полной. Информирован​ный человек трудится более уверенно и продуктивно.
Реализация методов усиления мотивации к высокопроизводи​тельному труду предполагает:
•   увязку вознаграждения с той деятельностью, которая приводит к увеличению производительности и эффективности работы предприятия в целом;
•   публичное признание заслуг тех людей, результаты труда кото​рых превосходят средние показатели, характерные для работ​ников данной категории;
•   выплату работнику доли прибыли от увеличения производи​тельности труда;
•   участие работников в разработке показателей, по которым оце​ниваются результаты их деятельности;
•   уточнение должностных обязанностей работников;
•   недопущение возникновения ситуаций, при которых интересы работников могут приходить в противоречие с интересами фирмы;
•   отсутствие каких-либо специальных привилегий для руковод​ства, которые увеличивают разрыв между ними и работниками.



к содержанию
12.3. Зарубежный опыт мотивации труда

В условиях становления и развития рыночной экономики, ис​пользования различных форм собственности особое значение при​обретает изучение опыта развитых стран в области мотивации труда.
В зарубежных странах используются несколько теорий моти​вации. Наибольшее распространение получили теории иерархии потребностей, ожидания, справедливости. Также используются раз​личные теоретические положения и подходы к мотивации эффек​тивного труда.
Датский психолог К.Б. Мадсен основные мотивы подразделяет на четыре группы:
•   органические (голод, жажда, ощущение боли, холода, жары и т.д.);
•   эмоциональные (страх или стремление к безопасности, агрес​сивность или бойцовские качества);
•   социальные (стремление к власти, контактам, деятельности);
•   деятельные (потребность в физической деятельности, любо​пытстве или интеллектуальной деятельности, творчестве, оп​лате труда).
Для стимулирования выполнения той или иной работы важны все компоненты мотивационной системы, направленной на то, что​бы человек проявил интерес к работе. Интерес является мощной движущей силой. В этой связи Мадсен считает необходимым:
•   чтобы реализация мотивов деятельности позволяла получить максимальное удовлетворение от работы;
•   обеспечить возможности для реализации исполнительских мо​тивов, то есть создать условия, чтобы каждый человек чувство​вал, что он полностью использует свои силы;
•   удовлетворять потребности в контактах. Если условия труда не представляют такой возможности, необходимо создать пред​посылки для контактов в нерабочее время.
Мотивы тесным образом связаны с потребностями. Многие за​рубежные ученые считают, что потребности являются выражением скрытых мотивов, которые управляют спросом. Исследования, про​веденные А. Маслоу, показали, что мотивами поступков людей яв​ляются в основном не экономические силы, как считали сторонники школы научного менеджмента, а различные потребности, которые лишь частично и косвенно могут быть удовлетворены с помощью денег.
Маслоу построил пятиуровневую пирамиду, на первом уровне которой находятся физиологические потребности, потребности в безопасности и защищенности. Это первичные потребности. Да​лее идут вторичные потребности, которые включают социальные потребности в контактах, уважении, общественном признании, приобретении социального статуса. Завершают этот перечень по​требности в самовыражении, самореализации.
Теория Маслоу широко используется как средство улучшения стиля руководства, способствует созданию на предприятии таких условий труда, которые позволяют в максимальной степени про​явиться самореализации человека как свободной и творческой лич​ности, его человеческого достоинства и индивидуальности, к кото​рой относятся с уважением.
Полагая, что классификация потребностей по Маслоу неполна, Д. Мак Клелланд ввел в нее понятие потребности власти, успеха и принадлежности.
В свою очередь Ф. Герцберг выделил две группы факторов трудовой мотивации: содержание и условия работы (заработная плата, политика компании, межличностные отношения и т.д.). Его двухфакторная концепция основана на том, что только содержание труда является фактором мотивации, то есть повышает удовлетво​ренность трудом. Условия труда, по его мнению, вызывают не​удовлетворенность и не являются мотиватором. По Герцбергу, лю​бой индивид имеет две качественно различные, независимые друг от друга системы потребностей. Хорошие условия труда закрепля​ют, стабилизируют персонал, но не обязательно побуждают его по​вышать производительность труда. Экономическое принуждение и административное воздействие могут заставить индивида выпол​нять работу, но такое действие кратковременно. Материальное вознаграждение нельзя рассматривать как постоянно действую​щий фактор. Люди работают за деньги до определенного предела. Повышение заработной платы скорее привязывает работника к предприятию, но не всегда стимулирует повышение производи​тельности труда.
Повышение производительности труда и удовлетворенность работой зависят от других факторов, которые Герцберг назвал мо​тиваторами. Они удовлетворяют «внутренние» потребности чело​века и включают признание и достижение успехов по работе, инте​рес к ее содержанию, ответственность, самостоятельность и т.п. Именно они определяют удовлетворенность работой и повышают на этой основе трудовую мотивацию.
Модель мотивации по В. Вруму, построенная на теории ожида​ний, исходит из предположения, что человек направляет свои уси​лия на достижение какой-либо цели тогда, когда уверен в большей вероятности удовлетворения своих потребностей. Теория ожида​ний базируется на трех взаимосвязях:
1)  затраты труда — результаты;
2)  результаты труда — вознаграждение;
3)  вознаграждение — удовлетворенность вознаграждением. Наиболее эффективная мотивация достигается, когда люди верят, что их усилия обязательно приведут к достижению цели и получению вознаграждения. Мотивация ослабевает, если вероят​ность успеха или ценность вознаграждения оценивается людьми не​высоко.

В соответствии с теорией справедливости предполагается, что люди подвергают субъективной оценке отношение вознагражде​ния к затраченным усилиям и сравнивают его с тем, которое полу​чили другие работники за аналогичную работу. Несправедливое, по их оценке, вознаграждение приводит к возникновению психо​логического напряжения. Если человек считает свой труд недооце​ненным, он будет уменьшать затрачиваемые усилия.
Модель Портера — Лоулера основывается на том, что мотива​ция является функцией потребностей, ожиданий и восприятия ра​ботниками справедливого вознаграждения. Результативность тру​да работника зависит от приложенных им усилий, его характерных особенностей и возможностей, а также оценки им своей роли. Объ​ем затрачиваемых усилий зависит от оценки работником ценности вознаграждения и уверенности в том, что оно будет получено. Со​гласно этой модели, результативность труда порождает удовлетво​ренность.
МакГрегор предложил два подхода, которые руководитель может использовать для управления подчиненными. Эти подходы известны как теория Х и теория У. Согласно теории Х человек изна​чально ленив, не любит  работать и будет избегать ее, поэтому че​ловека следует принуждать, контролировать, направлять, застав​лять работать. Обычный человек предпочитает, чтобы им руково​дили, он избегает ответственности.
Теория У исходит из того, что люди способны работать само​стоятельно, они более зрелы и имеют собственные мотивы. Человек может осуществлять самоконтроль, самоуправление, он привер​жен целям. Поощрение работников осуществляется за проявление инициативы и самостоятельности. Приверженность целям появля​ется как результат наград, связанных с достижением цели.
Управление, основанное на теории У, более эффективно. По​этому задачей менеджеров является создание условий, при кото​рых работник, затрачивая усилия для достижения целей организа​ции, одновременно наилучшим образом достигает своих личных целей.
В США сложились следующие три парадигмы производствен​ного поведения работников.
1.  Научный менеджмент, основанный Ф. Тейлором, впервые применившим сдельную, прогрессивно-премиальную систему оп​латы труда, систему бонусов (премии крупных размеров из прибы​ли предприятия).
2.  Теория управления трудом, основанная на учете человече​ских отношений. Суть ее состоит в том, что работники склонны ог​раничивать свою производительность и даже терять в оплате ради того, чтобы заслужить одобрение коллег. Это послужило началом популяризации «менеджмента человеческих отношений», соглас​но которому руководитель активизирует работников своим дове​рием к ним, консультациями с персоналом и вовлечением испол​нителей в принятие управленческих решений.
3.  Ситуативный менеджмент, использующий материальные и социальные факторы. Вознаграждение при этом тщательно увя​зывается с достижениями конкретных целей в труде.
Распространена также теория производственной мотивации, учитывающая характер труда: при скучном, монотонном, неприят​ном труде побудительные стимулы должны часто меняться.
Исследование факторов, влияющих на удовлетворенность тру​дом, способствовало возникновению мотивационно-гигиенической теории. Согласно ей, выделяется группа факторов, стимулирую​щих работника: достижение успеха, интерес к работе, ответствен​ность, профессиональное совершенствование, должностной рост. Имеются и факторы, которые снижают уровень удовлетворенно​сти трудом: политика контроля за персоналом, плохие отношения с коллегами по работе, низкие уровни оплаты и социального статуса работника, неудовлетворительные условия труда. Из этого следует, что такие потребности, как хорошая оплата, удобная производст​венная среда и нормальные условия труда, должны удовлетворяться как можно полнее, иначе возникнет неудовлетворенность трудом и ухудшатся его результаты. И наоборот, интересная и разнообраз​ная работа побуждает человека постоянно и эффективно трудиться.

Основным следствием мотивационно-гигиенической теории явилась концепция индивидуального обогащения труда, которая расширяет содержание конкретного труда, если используется ме​ханизм, который включает следующие положения:
•   каждый работник должен досконально знать конечный про​дукт своей фирмы, его устройства, режим эксплуатации;
•   наличие персональной ответственности (рабочие ставят клеймо на продукцию, подписывают документы при оказании услуг);
•   обратная связь с потребителями продукции (о качестве);
•   свободный график работы (по возможности предоставления рабочим права трудиться по свободному графику);
•   ресурсо-  и фондоснабжение (передача под личную ответствен​ность персоналу станков, оборудования);
•   эффективная организация повышения квалификации и приоб​ретение уникального опыта.
В последние годы в США, Европе, Японии стали популярными социальные (групповые) проекты организации труда, существенно стимулирующие интерес к нему. Эти проекты базируются на сле​дующих концепциях:
•   управление участком, позволяющее работникам обсуждать с ад​министрацией некоторые управленческие проблемы и осуще​ствлять обучение навыкам межличностного общения;
•   социотехнические системы. Примером является бригадная ор​ганизация сборщиков в шведской компании Volvo,  где группе работников предоставляются полномочия по определению ре​жима и графика работ, дают возможность ротации рабочих мест внутри групп;
•   «кружки качества», предполагающие постоянную работу пер​сонала над поиском резервов повышения производительности труда и качества. Эта концепция нашла широкое распростране​ние в Японии.
В основу своей системы управления трудом японские управляю​щие кладут групповую работу, воспитание коллективизма, предан​ности фирме, бережное и внимательное отношение к работникам.
Определяющими мотивами к высокопроизводительному труду в Японии выступают:
•   гарантия занятости и возможность продвижения по службе;
•   оплата, условия и содержание труда (содержательная мотива​ция);
•   микроклимат в коллективе, отношения между управляющими и работниками.
В последние годы в Японии стали вводить систему заработной платы, уровень которой в существенной мере зависит от квалифи​кации работника, индивидуальных итогов работы и финансового состояния фирмы. В качестве мотиватора можно рассматривать обеспечение возможности участвовать в управлении организацией через деятельность малых самоуправляемых групп. Этим группам японские управляющие передают свои полномочия по принятию решений, возлагая на них ответственность за эффективность про​изводства. Большое внимание в японской системе управления уде​ляется формированию здорового психологического климата, об​щению управляющих с рабочими.
В Германии усилия менеджеров направлены на то, чтобы спо​собствовать реализации сознательной целевой установки на труд. В соответствии с классификацией целей выявляются компоненты трудовой мотивации и устанавливаются адекватные формы и ме​тоды реализации отдельных нормативов.
Как свидетельствует зарубежная практика, использование меха​низма мотивации труда позволяет оказывать существенное воздей​ствие на результативность работы предприятий: улучшать качество продукции, внедрять новые методы и приемы труда, эффективно ис​пользовать квалификационный потенциал работников, поддержи​вать высокий имидж предприятия.
Основные термины и понятия

мотивация • мотивы • потребность • интерес • установки • ценностные ориентации

Контрольные вопросы и задания

1.  Какие типы мотивации труда вы знаете?
2.  Раскройте модель мотивации поведения через потребление.
3.  Приведите классификацию потребностей.
4.  Дайте классификацию мотивов.
5.  Какие функции выполняют мотивы?
6.  Какие факторы влияют на трудовую активность человека?
7.  В чем состоят особенности организационно-производственных, со​циально-экономических, административных, социально-психологи​ческих, информационно-разъяснительных и правовых методов моти​вации труда?
8.  Как проявляются теория ожидания и теория справедливости в систе​ме мотивации труда?
9.  Какие факторы мотивации учитываются в моделях Ф. Герцберга, Портера — Лоулера?
10.  Чем характеризуется мотивационно-гигиеническая теория мотива​ции труда?
11.  Что отличает мотивацию труда в Японии?
12.  Какие компоненты трудовой мотивации имеют место в Германии?



к содержанию
13.  Пути совершенствования  организации заработной  платы

13.1. Зарубежный опыт организации  заработной платы

Отечественная практика в области организации заработной платы предоставляет предприятиям самостоятельность при выбо​ре принципов вознаграждения работников, стимулирующих их к высокой производительности и эффективности труда. В процес​се реализации такой самостоятельности и конструирования отече​ственных форм и систем заработной платы целесообразно исполь​зовать опыт зарубежных предприятий, которые широко применяют системы оплаты труда, ориентированные на обеспечение макси​мально высокого результата производства. В зарубежной практи​ке используется индивидуальная и групповая системы стимулиро​вания. Их выбор зависит от стратегии и краткосрочных целей ком​пании.
Как известно, формы оплаты труда могут быть сдельными и по​временными. Сдельная форма стимулирования предполагает вы​плату определенной, в большинстве случаев дифференцированной ставки за каждую произведенную единицу продукции или оказан​ную услугу. При этом компания, как правило, гарантирует мини​мальную заработную плату. Ее построение включает следующие этапы: 
•  формирование норм выработки на основе изучения движений, действий работника и фиксации времени, затраченного на их выполнение;
• установление размера основной заработной платы, которая рас​считывается исходя из нормы выработки и ставки заработной платы с учетом их выполнения. В расчетах применяются фик​сированные, увеличивающиеся или уменьшающиеся размеры ставок. Очевидно, что при прочих равных условиях увеличи​вающаяся ставка оказывает стимулирующий эффект в большей степени, чем постоянная, а постоянная — в большей степени, чем уменьшающаяся.
В сдельной форме оплаты труда, разработанной Ф. Тейлором в конце XIX века, предлагаются два вида ставок. Критерием для определения ставки является уровень индивидуальной производи​тельности труда, его эффективности. Труд работника, который вы​полняет задания ниже определенной нормы, оплачивается по низ​кой ставке. Работник, выполнивший или перевыполнивший норму, получает более высокую ставку, превосходящую низкую обычно на 20 %. Эта разница создает финансовый стимул для достижения установленной производительности труда большинством работни​ков и служит гарантией поддержания ее максимального уровня.
Представляет интерес многоступенчатая система стимулиро​вания труда, разработанная Д.В. Мэрриком в начале XX века. Ее основное отличие от системы Тейлора заключается в том, что она использует три вида ставок оплаты труда. Наиболее высокая со​ставляет 120 % от наименьшей. Она распространяется на работни​ков, которые перевыполняют установленную норму. Средняя став​ка (110 % минимума) выплачивается тем, кто достиг по меньшей мере 84 % нормы, но не превысил ее. Наименьшая ставка выплачи​вается тем, кто выполняет установленное задание меньше чем на 84 %.
В указанных системах ставка оплаты варьируется в зависимо​сти от уровня индивидуальной производительности труда. Эта взаимосвязь прямая, поэтому обе системы предусматривают уве​личивающийся размер ставки, что позволяет работникам участво​вать в распределении результатов, получаемых от повышения про​изводительности труда.
Этапы создания повременной системы оплаты труда анало​гичны тем, которые используются при формировании сдельной системы. Прежде всего на основе нормирования определяются нормы времени на каждую задачу или работу. Затем компания при​нимает решение относительно введения повременной ставки оплаты труда, после чего проводится мониторинг эффективности системы стимулирования и ее влияния на качество работы. Основное различие между повременной и сдельной системами оплаты труда состоит в том, что в повременной норма производительности выражена в единицах времени. Наиболее распространены системы, в кото​рых ставка связана с уровнем производительности труда.
Система стимулирования труда, разработанная Ф. Хелси в кон​це XIX века, позволяет участвовать в распределении трудовой эко​номии как работникам, так и администрации. Работникам гаранти​рована определенная часовая оплата труда. Фактическое время вы​полнения задания сравнивается с нормативным и рассчитывается экономия. Система первоначально предусматривала следующее распределение полученной экономии: 1/3 — работникам и 2/3 — работодателю. На практике доля, которая отводилась работникам, варьировалась в пределах 30-70 %, а в большинстве случаев со​ставляла около 50 %.
С системой Хелси схожа система Ровена. Их основное разли​чие заключается в том, что первая предусматривает распределение экономии издержек между администрацией и работниками по фик​сированной ставке, а во второй работникам предоставляется боль​шая доля экономии при росте производительности их труда. Кроме того, если по системе Хелси премия рассчитывается исходя из сэко​номленного времени, то по системе Ровена -— исходя из отработан​ного. При этом процент премии к основной оплате обратно про​порционален времени, затраченному на выполнение задания.
Третий вариант организации повременной премиальной опла​ты — система Гантта, которая является разновидностью систем Хелси и Ровена. Она устанавливает начальные нормы времени, требующие повышенных усилий работников. Всем работникам гарантирована базовая заработная плата (почасовая ставка), а возна​граждение по ставке 120 % выплачивается тем, кто выполняет или перевыполняет норму. Премия работникам обычно зависит от ре​зультатов их труда.
Когда задание выполняет группа работников либо когда доста​точно трудно выделить результаты труда-индивида, используются системы группового стимулирования. Они более удобны, посколь​ку регистрация группового выполнения задания занимает меньше времени, чем индивидуального. Да и работники, как показывают исследования, зачастую предпочитают групповые системы инди​видуальным. Наиболее часто применяются системы группового стимулирования, построенные так, что работник участвует в рас​пределении экономии издержек, обусловленной групповыми уси​лиями. Существует несколько подобных моделей. Наиболее из​вестные из них — системы Скэнлона, Раккера, Импрошеар.
Система Скэнлона строится на участии работников в распре​делении экономии издержек. Она действует следующим образом: работодатель определяет отношение расходов на оплату труда к стоимости реализованной продукции и сумму экономии по зара​ботной плате, получаемую от роста производительности труда, а затем устанавливает процент для расчета премиального фонда от экономии. Премия выплачивается обычно в конце года после выяв​ления резерва по периодам, когда труд менее производителен. Ее величина пропорциональна оплате труда работников в общей сум​ме выплат по заработной плате.
Система Скэнлона основывается на тщательно разработанном методе учета рекомендаций по увеличению производительности труда. Обычно работодатель уполномочивает комитет (куда изби​рают одного-двух представителей рабочих и менеджеров) рассмат​ривать предложения по экономии производственных затрат и при​нимать те из них, издержки на внедрение которых ниже определен​ной величины. Предложения, которые превышают установленный минимум затрат, направляются на рассмотрение вышестоящего ко​митета, который также состоит из рабочих и менеджеров. Все предложения, принятые к реализации, отложенные либо отвергну​тые с указанием причин, передаются соответствующим сторонам.
Система стимулирования Скэнлона требует, чтобы цели ком​пании и ее работников совпадали, поддерживался высокий уро​вень заинтересованности работников в высокопроизводительном труде. Другими немаловажными условиями применения этой сис​темы являются хорошие межличностные отношения и тесное взаи​модействие всех уровней управления в компании.
Система Раккера подобна системе Скэнлона. Принципиаль​ное отличие их друг от друга заключается в методе достижения нормативного соотношения или индекса экономической произво​дительности труда. Он определяется делением стоимости, добав​ленной усилиями труда (стоимость реализованной продукции за вычетом стоимости материалов, доставки и т.д.), на стоимость тру​да (выплаты по заработной плате). Часть рассчитанной экономии, например 1/3, может идти в резервный фонд, а 2/3 — на ежемесяч​ное распределение. В конце отчетного периода оставшаяся сумма резерва распределяется среди работников.
Система, созданная М. Фейном, по существу, стимулирует увеличение производительности за счет участия в распределении экономии. Импрошеар можно использовать как в отдельной рабо​чей группе, так и на предприятии в целом. Она отличается от сис​тем Скэнлона и Раккера методом измерения производительности труда работников и тем, что игнорируются специальные поправки на неконтролируемые виды деятельности. Рабочие нормативы представляют собой средние величины, которые рассчитываются по данным предшествующих периодов, включая и те, когда внеш​ние факторы негативно влияли на выпуск продукции, и те, когда производительность труда была наивысшей. Количество факти​чески отработанных часов сравнивается с нормативным време​нем выполнения работы. Норма времени, установленная по базо​вому периоду, замораживается и корректируется только тогда, когда происходят изменения в технологии или в средствах произ​водства.

Использование систем группового стимулирования сопряжено с рядом проблем. Решение об их введении требует предваритель​ного анализа существующей структуры работ. Если между рабочи​ми группами имеется взаимосвязь, то система стимулирования не должна создаваться для каждой из них в отдельности. Необходимо убедиться, что каждый получает вознаграждение в соответствии с личным вкладом. При установлении групповых стимулов следует учитывать индивидуальные предпочтения относительно системы распределения вознаграждения, поскольку отдельные работники предпочитают получать вознаграждение только за индивидуаль​ное выполнение работы. Можно попытаться изменить отношение к коллективному вознаграждению тех, кого не привлекают группо​вые стимулы, или перевести их в подразделения, где выплаты зави​сят от индивидуальных результатов.
С идеей групповых стимулов должны сочетаться организаци​онная культура и стиль управления. Эффективность групповых систем стимулирования увеличивается с повышением уровня до​верия и открытости в компании. Если же стиль руководства авто​ритарный, отвергающий соучастие, то применить данную систему практически невозможно. Давление группы может быть настолько значительным, что групповое стимулирование не станет продук​тивным. В группе может сформироваться атмосфера всеобщего подчинения, а не открытого обсуждения предложений, внесенных ее членами, что снизит уровень выполнения работ.
Особый интерес представляет система оплаты труда, осно​ванная на участии работников в прибылях и создании рабочей соб​ственности. Этот тип за рубежом относят к экономико-мотивационным системам. Зарубежный опыт свидетельствует, что в течение двух лет внедрение такой системы приводит к росту производи​тельности труда в среднем на 10-15 %. Это достигается за счет бо​лее тесной «привязки» работников к результатам работы фирмы, формирования чувства причастности и вовлеченности, включения резервов мотивации собственника. Участие работников в прибы​лях происходит в форме отчислений в «фонды рабочих» доли прибыли текущего года с использованием льготного налогового режи​ма. Создание рабочей собственности осуществляется посредством вложения в производство на льготных условиях накоплений от от​числений определенной части заработной платы.
Участие рабочих в прибылях в ряде стран (Франция, ФРГ, скандинавские государства) регламентируется законодательством. Однако в США и Великобритании традиционно сложилась нерегламентированная форма участия в прибылях, которая является следствием слабого государственного вмешательства в финансо​во-производственную деятельность фирмы.
Особенностью этой системы оплаты труда является множест​венность планов участия в прибылях. Например, в США действует несколько тысяч планов. В целях упорядочения этой системы были разработаны регламенты, в соответствии с которыми осуществле​на унификация форм планов, введены налоговые льготы, установ​лены нормы деблокирования рабочих фондов и регулирования об​ращения активов трестов. Однако несмотря на эти меры, предпри​ятия сохранили свободу реализации своих планов.
Многочисленные английские эксперименты в отличие от аме​риканских характеризуются простотой, что облегчает доступ к ним рабочих всех уровней. К тому же, если в США для участия в при​былях необходимо иметь стаж работы не менее 1 года, то в Велико​британии — 5 лет (хотя законом предусмотрена возможность уча​стия в прибылях лиц, занятых неполное рабочее время). В этих странах рабочие накопления формируют специальные фонды. В США управление рабочими фондами мелких и средних пред​приятий берут на себя банки и страховые компании, крупные же предприятия управляют ими сами. В британских трестах управле​ние рабочими фондами осуществляют смешанные советы, пред​ставляющие рабочих и администрацию.
В США активы рабочих трестов включают годовые отчисле​ния с прибыли и заработной платы (2-10 %). Они могут также пополняться вкладами предпринимателя (в размере 25-100 % ра​бочих взносов). Иногда пред фонды из прибыли, которые составляют до 15 % годовой заработ​ной платы.
В Великобритании существует более гибкая система создания рабочих фондов, предполагающая различные схемы передачи ак​ций и капитала рабочим. Как правило, величина и способы отчис​лений определяются произвольно: одни компании делают отчисле​ния с учетом размера дивидендов, другие — на основе добавленной стоимости, третьи — применяя коэффициент производительности.
В США участие в прибылях может происходить по срочному и отсроченному планам. По первому платежи производятся в сроч​ном порядке с прибыли текущего года и выплачиваются сразу же по подсчету результатов, по второму — работники получают соот​ветствующее вознаграждение с ростом процентов главным обра​зом перед уходом на пенсию.
Рабочие фонды американских и английских предприятий поль​зуются налоговыми льготами, к тому же существуют льготные ус​ловия предоставления акций. Вклады рабочих в трестах освобож​даются от налогов. Продажа акций происходит со скидкой от бир​жевого курса (10 % — в США, до 37 % — в Великобритании).
Отличительной чертой систем финансового участия работни​ков ФРГ, Франции и скандинавских стран является сильное влияние профсоюзов, выразившееся в договорных формах участия и широ​ком представительстве персонала в органах управления рабочими фондами. В этих странах системе соучастия предшествовала серия законодательных актов, которыми были отклонены обязательные формы участия и выработаны меры поощрения добровольных ре​жимов. В результате получили распространение следующие фор​мы участия в собственности:
•   в ФРГ — «образование собственности у рабочих» путем отчис​лений заработной платы, рабочего накопления;
•   во Франции — участие в прибылях через формирование «спе​циального резерва участия» от прибыли предприятия и соци​альное акционерство;
•   в Швеции — формирование рабочих фондов инвестирования через отчисления с заработной платы;
•   в Нидерландах — участие в прибылях, премиальное и рабочее накопление;
•   в Дании — участие в прибылях и социальное акционерство. Во всех рассматриваемых странах получили распространение
планы рабочего накопления, предусматривающие начисление на счета рабочих определенного максимума средств, помещенных в акции компании или в различные процентные бумаги. В Швеции, например, существуют три формы рабочего накопления:
•   ограничивающая число акций своей компании (10-25 %);
•   включающая акции только своей компании;
•   состоящая из денежных начислений персоналу для индивиду​альной закупки акций.
Формирование рабочего накопления осуществляется при дея​тельном участии компании и даже государства. В ФРГ такие нако​пления составляют от 30 до 40 % годового вклада (в зависимости от числа иждивенцев). Ссуду рабочим могут выплачивать и сами предприятия, а также местные и федеральные органы власти. В Ни​дерландах в рамках системы премиального накопления выплата премий привязана к отчислениям в рабочие фонды. Практикуются также взносы предпринимателей и использование дополнительной заработной платы. Последняя начисляется на счета рабочих в виде акций, облигаций или сертификатов участия, но не выше 20 % об​щих фондов вложения. Во Франции не существует государствен​ного субсидирования участия, зато счета социального акционерст-ва могут пополняться добровольными взносами предпринимате​лей (до половины среднемесячного заработка рабочего).
В рассматриваемых странах законодательно закреплены нало​говые льготы для режимов участия в прибылях. Например, вклады рабочих в фонды частично (в Швеции) или полностью (в ФРГ, Франции, Нидерландах) освобождаются от налогов на период бло​кирования. В Нидерландах по истечении срока блокирования ос​тавление вклада на счете предприятия поощряется премией (раз​мером в 50 % вклада по истечении обычного срока, 100 % — по ис​течении 7 лет и 200 % — по истечении 10 лет).

Во Франции распространена практика бесплатного распростра​нения акций среди рабочих на сумму, равную их среднемесячной заработной плате. Сумма распространенных акций в этом случае на 65 % финансируется государством с условием 3-летнего блоки​рования продажи.
Таким образом, системы участия в прибыли предполагают акти​визацию деятельности работников, то есть ориентированы на вы​полнение производственного задания. Однако некоторые элементы работают против достижения этой цели: вознаграждение по боль​шинству систем выплачивается на основе чистой прибыли за опре​деленный период (обычно за финансовый год). Таким образом, за интенсивное выполнение работы исполнители получают поощре​ние не сразу, поскольку выплаты представляют собой процент от общей прибыли; нет прямой связи с индивидуальным уровнем оп​латы; величина прибыли может зависеть от переменных, не завися​щих от работника (так, в период спада производства работники мо​гут трудиться с удвоенным усилием, чтобы сохранить компанию). Нередко получение вознаграждения откладывается по времени, так как компании часто передают деньги в доверительное управление и взять их можно только при наличии определенных условий или в случае ухода из компании. Из-за ряда ограничений участие в при​были является более успешным для мотивации взаимоотношений в компании, чем для стимулирования выполнения работ.
Система владения акциями используется компаниями для под​держки пенсионных программ и аккумуляции капитала на модер​низацию оборудования, совершенствование продукции и расши​рение бизнеса. Количество акций, приобретаемых работником, за​висит от его заработка и трудового стажа. Акции аккумулируются на счете работника и остаются там до его пенсии или до того, как он покинет компанию. Как и в случае участия в прибыли, времен​ная задержка выплаты вознаграждения и отсутствие прямой взаи​мосвязи между выполнением задания и вознаграждением снижают мотивирующее значение этой системы применительно к выполне​нию конкретного задания.
Опыт коллективных форм соучастия работников в собствен​ности еще незначительный. Имеется несколько случаев образования кооперативов на основе акционерного капитала в США. В Велико​британии предусмотрено коллективное представительство в рабо​чем тресте — Соттоп Owner Ship. Наиболее известным коллек​тивным бенефициаром треста является английская фирма John Lewis, где весь капитал держит трест, состоящий из вкладов 25 тыс. рабочих фирмы. Прибыль после самофинансирования в индивиду​альном порядке распределяется среди персонала.
Анализ мировой практики установления систем соучастия ра​ботников в собственности позволяет классифицировать их по сле​дующим обобщающим признакам:
•   финансовое участие трудящихся касается незначительной час​ти годовой прибыли или капитала предприятия (3-15 %);
•   если участие реализуется через отчисления с заработной платы (рабочее накопление, акционерство), то помимо дополнитель​ных выплат, которые осуществляют предприятия, предусмат​риваются государственные субсидии трудящимся, стимулирую​щие их вклады;
•   годовые взносы трудящихся колеблются в пределах 6—15 % го​довой заработной платы;
•   создаваемые рабочие фонды пользуются благоприятным нало​говым режимом или полностью освобождаются от налогов.
В большинстве промышленно развитых стран на динамику за​работной платы и в определенной мере на ее дифференциацию оказывает влияние установленный государством минимум зара​ботной платы. Методы его определения отражают особенности экономического и политического развития каждой страны. Так, во Франции существует общенациональный государственный меж​профессиональный минимум заработной платы рабочих и служа​щих промышленности. Из крупных капиталистических стран толь​ко во Франции размер государственного минимума заработной платы непосредственно увязан с индексом цен на потребительские товары. Этот минимум повышается в тех случаях, когда месячный индекс цен возрастает в течение двух месяцев на 2 %.

Размеры заработной платы во Франции для различных категорий персонала устанавливаются на основе учета минимальной заработ​ной платы в отрасли и на аналогичных по профилю предприятиях. Структура заработной платы разрабатывается исходя из квалифи​кационных требований к работникам установленного уровня оплаты труда. Ее составляющими элементами, выделяемыми в коллектив​ных договорах, являются:
•   заработная плата, обеспечивающая достаточный прожиточный минимум (с учетом оплаты квартиры, домашних расходов, за​трат на содержание автомобиля, отдых и др.);
•   социальные выплаты (в страховые кассы);
•   надбавки к базовой заработной плате (за стаж, условия труда, сложность, использование в работе знания иностранного языка
и др.);
•   доплаты (по условиям договора с работниками об участии в при​былях).
Наиболее распространенная форма премий на французских и американских предприятиях — бонусы за конечные результаты. Их используют до 57 % американских фирм с капиталом от 35 до 300 млн долларов. Размеры бонусов увязаны с выполнением наи​более ответственных задач, намеченных руководством. Для управ​ляющих высшего звена предельная сумма бонуса может достигать 47 % должностного оклада, управляющего среднего звена— 17 %. Средний размер бонуса для высокооплачиваемых управляющих — 34 % основной заработной платы, для управляющих с более низки​ми окладами — 10 %.
Во Франции быстрыми темпами распространяется процесс инди​видуализации оплаты труда. Удельный вес предприятий, исполь​зующих такой подход, достигает 10 %. Выделяются следующие формы индивидуальной организации заработной платы: определе​ние заработка в соответствии с индивидуальным вкладом работни​ков, их опытом и квалификацией; премирование по результатам работы предприятия за год; комбинированные формы заработной платы.
По мнению специалистов, дифференциация заработной платы в рамках однородных профессиональных групп работников не долж​на превышать 25-30 %. При помощи этой меры определяется оценка индивидуального вклада работников в конечный результат дея​тельности предприятия.
В организации заработной платы развитых стран происходят изменения в связи с развитием коллективных форм труда. При этом основное внимание обращается не на производственные па​раметры стимулирования выработки работников, а на создание та​кого социально-психологического климата на производстве, при котором работники вовлекаются в процесс принятия решений на разных уровнях. Отдается предпочтение коллективным формам сотрудничества как между группами и бригадами производствен​ных рабочих, так и между рабочими, специалистами и управленче​ским персоналом.
Развитие новых норм организации и мотивации труда в амери​канской промышленности сопровождается совершенствованием методов материального стимулирования. Каждая компания, исходя из своих специфических условий функционирования и потребно​стей, для повышения эффективности производства внедряет раз​ные системы и формы оплаты труда. Однако общим для всех явля​ется широкое использование повременной оплаты, усиление сти​мулирующей роли тарифной заработной платы, которая наряду со своей основной задачей — повышением квалификации работни​ков — направлена на стимулирование роста производительности труда и качества продукции.
Социально-экономические преобразования в сфере труда в ус​ловиях современного производства (гуманизация труда, повыше​ние его содержательности, увеличение потребности в овладении несколькими профессиями) поставили новые проблемы в оценке трудового вклада. В частности, возникла необходимость в сопос​тавлении вклада работников, выполняющих неоднородные по слож​ности работы, в том числе и за пределами основной профессии (это особенно важно при бригадных формах организации труда). Наметилась тенденция привлекать к оценке трудового вклада самих оцениваемых и их коллег, что повышает ее объективность.
Американскими специалистами разработана система «оплаты за квалификацию» (ОЗК). Ее сущность состоит в том, что уровень оплаты труда зависит не только от сложности выполняемой рабо​ты, но и от набора профессий (специальностей), которые работник способен выполнять в своей деятельности. В данном случае ему платят и за работу и за знания. Первыми внедрили ОЗК такие извест​ные фирмы, как Gепеrа1 Мо1оrs, Сепеrа1 Fооd's, Procter & Gamble.

Система «оплаты за квалификацию» предусматривает прибавку к заработной плате в размере 25-30 % от фонда оплаты труда работ​ника при освоении им каждой новой специальности и использовании ее в работе. Механизм этой системы включает понятие «единица квалификации», которая определяет сумму знаний, умений, навы​ков, необходимых для выполнения новой, дополнительной работы и получения очередной надбавки. Допустимое число «единиц ква​лификаций», осваиваемых одним рабочим, составляет 15, минималь​ное — 3. Считается, что типичный работник в состоянии овладеть примерно пятью специальностями в бригаде. Введены специальные процедуры определения часовых ставок и размеров надбавок к зара​ботной плате по мере овладения работником новой специальностью.
На предприятиях, использующих ОЗК, контролируется коли​чественная сторона процесса обучения с тем, чтобы ограничить стремление «обучения ради обучения». Например, в бригаде про​фессией по конкретному рабочему месту должно владеть не более 2-3 работников. Важной задачей американские специалисты счи​тают не только организацию обучения исполнителей, но и обеспе​чение их соответствующей работой по окончании учебы. В сред​нем на освоение «единицы квалификации» затрачивается 32 недели. По окончании обучения работник обязан закрепить полученные навыки, отработав определенное время по новой специальности.
По общему мнению американских специалистов, на всех пред​приятиях, внедривших систему ОЗК, резко возросли расходы на обучение персонала, так как она осуществляется в рабочее время. Но дополнительные расходы компенсируются ростом производи​тельности труда и снижением издержек производства на 30-50 % по сравнению с традиционной формой оплаты. Так, на предпри​ятии Вuick  корпорации Сепеral Моtоrз все рабочие бригады сред​ней квалификации, занятые на сборке, были объединены в квалифи​кационные группы «оператор качества». По мере того как рабочие осваивали смежные специальности, необходимые бригаде, тарифная ставка росла в диапазоне 5-15 центов в час.
На заводе по производству нефтяного оборудования корпора​ции Smith Int производственные рабочие объединены в бригады. Вместо участков (токарных, сверлильных, шлифовальных) образо​ваны технологические ячейки, оснащенные всем оборудованием для производства клапанов насосов. За каждый освоенный тип оборудования рабочие получали прибавку в размере 7 %. В резуль​тате введения этой системы производительность труда возросла почти на 40 %, сверхнормативное расходование материалов снизи​лось втрое, существенно сократились затраты времени на перена​ладку оборудования.
В ходе опроса, проведенного министерством труда США, вы​явлены следующие основные преимущества ОЗК: обеспечение мо​бильности рабочей силы внутри предприятия благодаря ротации рабочих мест; большая удовлетворенность трудом; снижение теку​чести кадров; сокращение потерь рабочего времени; рост произво​дительности труда и качества продукции.
Особый интерес представляет изучение нового направления в развитии заработной платы во Франции: обеспечение гибкости в формировании заработной платы и пересмотр жесткой системы индексации. Отказ от жесткой системы индексации означал пере​ход на принципы регулирования заработной платы с учетом кол​лективной и индивидуальной производительности труда. При этом минимальная заработная плата по-прежнему индексировалась.
Установлена непосредственная связь между формированием фонда заработной платы и экономическими результатами пред приятия. Для этого стали вводить так называемые коллективные договора о заинтересованности, в которых предусматривалась воз​можность переведения части прибыли предприятий в фонд оплаты труда для стимулирования отличившихся работников. Однако в лю​бой момент она могла быть изъята из фонда оплаты, если постав​ленные перед коллективом задачи не выполнялись. Этот фонд по​ощрения, в отличие от обычных премий, освобождается от обяза​тельных отчислений в социальные фонды. Обязательным условием использования фонда поощрения является согласованный выбор договаривающимися сторонами показателей для определения пре​мии.
Для стран Восточной Европы общим является поиск средств повышения стимулирующей роли тарифной заработной платы. В этих странах доля тарифа в оплате труда установилась на доста​точно высоком уровне: 75-80 %. Поддержание такой доли обеспе​чивалось передачей ряда функций предприятиям. Создавались предпосылки для предупреждения быстрого «старения» тарифных условий путем сокращения сроков пересмотра их до одного раза в пятилетие и чаще. Однако решить главную задачу — добиться повышения гибкости самого тарифа без разрушения централизо​ванного регулирования — этот метод не позволял.
В настоящее время в странах Восточной Европы сформирова​лись принципиально новые подходы к способам регулирования за​работной платы. Румынские специалисты, например, на тарифную заработную плату возлагают только функцию учета фактора ква​лификации, причем предпочтение отдается образованию. Они счи​тают, что тарифная система не способна учитывать качественный аспект результатов труда, а поэтому предпочтение отдают преми​рованию и участию в прибылях.
Другой подход в Болгарии, Венгрии, Польше. Здесь централи​зованно устанавливается только нижняя граница тарифной ставки, верхняя ограничивается налоговыми ставками. Так, в Болгарии вместо семиразрядной тарифной сетки введена единая квалифика​ционная шкала с тремя категориями работников — рабочими, специалистами, руководителями. Для них установлены три степени со своими начальными ставками месячной основной заработной платы. Присвоение работнику начальной ставки соответствующей квали​фикации связывается с полученным образованием и устойчивыми результатами труда. Прирост начальных ставок сверх 80 % подле​жит прогрессивному налогообложению из фонда заработной платы.
Такой подход к организации заработной платы создает предпо​сылки для преодоления тенденции к уравнительному распределе​нию, так как возникает подвижность тарифных ставок и должност​ных окладов между квалификационными степенями и внутри каж​дой из них, расширяется диапазон между крайними ставками. Если ранее различие между начальными ставками I и II категории по сравнению с прежней семиразрядной сеткой увеличивались не столь существенно (с 1:1,43 до 1:5,7), то теперь разница между на​чальной ставкой I категории и возможной верхней (безналоговой) ставкой III категории возросла более чем в два раза, составив соот​ношение 1:3,85. Значительно увеличился диапазон размера зара​ботной платы у специалистов: по прежней схеме он был равен 1:1,41, по новой— 1:1,96.
Система критериев оценки каждого рабочего места включает сложность, ответственность, условия труда. Ее цель — дать воз​можность трудовым коллективам самостоятельно разрабатывать должностные характеристики и оценивать свои кадры. Однако де​централизация тарифной системы для многих предприятий стала поводом для повышения ставок и окладов, а обязательные условия перехода (имеется в виду упорядочение нормирования) по существу не выполнялись. По этой причине распространение этой системы было приостановлено.
В Польше распространен принцип формирования заводских систем оплаты труда, суть которого сводится к предоставлению предприятиям права (за счет собственных средств и исходя из кон​кретных условий хозяйствования) перестроить систему заработ​ной платы таким образом, чтобы большая часть заработка зависела от результатов труда.

Переход на «собственные» системы оплаты труда связывался с эффективностью хозяйствования, упорядочением нормирования, увеличением доли тарифа в общем заработке, включением в зара​ботную плату компенсации за повышение цен. Законом были уста​новлены лишь минимальные соотношения тарифных ставок край​них размеров для рабочих 1:1,6 и служащих 1:3. Было также опре​делено, что минимальная тарифная ставка должна соответствовать минимуму заработной платы. Установлены единые принципы на​значения таких выплат, как надбавки за стаж работы, юбилейные премии, выходные пособия.
На предприятиях, применивших новые системы оплаты, преоб​ладали сдельные ее формы. Постепенно стали распространяться коллективные (бригадные) формы. Началось упорядочение систем премирования путем введения более четких, нередко жестких кри​териев и условий получения премий. Значительно снизился размер премий. На большинстве предприятий он колебался в пределах 10-20 % тарифной ставки у рабочих и 25-30 % — у служащих. По ходу внедрения заводских систем в них вносились изменения. В Польше отказались от категорирования предприятий, с которы​ми был связан уровень должностных окладов и надбавок за руко​водство для директоров, а косвенно — для всех служащих.
Важнейшим элементом заводских систем оплаты являются та​рифно-квалификационные справочники и таблицы тарифных ста​вок окладов. Тарифные ставки устанавливаются в виде «вилок». Например, для первого разряда тарифные коэффициенты составляют от 1 до 1,24, для второго — от 1,12 до 1,36 и т.д.
В период финансовых трудностей предприятиям было реко​мендовано вносить в тарифные соглашения снижение тарифных ставок до минимального уровня «вилки», сокращение или приос​тановление выплаты премий или других элементов заработной платы, мало зависящих от эффективности труда. Предприятиям была предоставлена самостоятельность в области определения раз​мера надбавок за стаж.
Практика организации и регулирования заработной платы в стра​нах Восточной Европы позволяет сделать следующие выводы:
•   для повышения стимулирующей роли заработной платы необ​ходимо располагать строго формализованными критериями оце​нок результатов труда и отработанными процедурами их уста​новления;
•   политика заработной платы должна вырабатываться преиму​щественно на микроэкономическом уровне, в зависимости от нужд и потребностей каждого конкретного предприятия и фир​мы, их отраслевой специфики, уровня социального развития коллектива;
•   реформирование организации заработной платы было связано с реализацией новых подходов к налогообложению, формиро​ванию минимальной заработной платы и заработной платы в бюджетном секторе, созданию механизма индексации зара​ботной платы при либерализации цен, усилению системы пере​говоров о размере заработной платы.



к содержанию
13.2. Реформирование организации заработной платы

Коренные экономические преобразования, проводимые в странах СНГ, привели к либерализации социально-трудовых отношений. На государственном уровне уже не осуществляется управление за​работной платой, контроль  за ее организацией на предприятиях, а рыночные регуляторы еще не вступили в полную силу. Это при​вело к тому, что процессы в области организации заработной платы приобрели в значительной мере стихийный, бессистемный характер.
Заработная плата фактически перестала выполнять воспроиз​водственную, стимулирующую, регулирующую и социальную функ​ции. Она все больше начинает играть роль социального регулятора и постепенно отрывается от сферы непосредственно трудовых от​ношений. В большинстве случаев заработная плата никак не связана  ни с эффективностью труда, ни с объемом реализованной продук​ции. Сложившийся уровень заработной платы, чрезмерные разли​чия в ее величине, сохраняющаяся задолженность по ее выплатам не позволяют большинству трудящихся обеспечить себе и своим семьям приемлемый уровень жизни.
Минимальная оплата труда не является адекватной социальной гарантией. Более того, она стала играть несвойственную ей роль технического норматива при определении размеров стипендий, пенсий, социальных выплат, штрафов и пени.
Характерна возросшая дифференциация в уровне заработной платы между отраслями, регионами и предприятиями. Структура заработной платы разбалансирована: надтарифная ее часть на мно​гих предприятиях в несколько раз превышает тарифную. Это вы​зывает необходимость коренного пересмотра тарифных систем на предприятиях с тем, чтобы тариф выполнял функцию базовой оценки результатов труда.
Низкая заработная плата на основной работе, задержки ее вы​платы отрицательно сказываются и на отношении работников к сво​им функциональным обязанностям. Это является одним из основных мотивов вынужденной вторичной занятости. Медленно происхо​дит становление системы социального партнерства, являющейся одним из основных механизмов регулирования рынка труда и уста​новления цены рабочей силы.
Критерием для установления минимальной заработной платы должен служить минимальный потребительский бюджет, а не про​житочный минимум в его нынешней трактовке. При этом требует​ся обеспечивать опережающий рост заработной платы и доходов населения по сравнению с ростом цен. Организация заработной платы должна быть динамичной и учитывать комплекс предстоя​щих изменений порядка финансирования социальных нужд, ре​формы жилищно-коммунального хозяйства, пенсионного обеспе​чения и т.д.
Совершенствование механизма регулирования вопросов зара​ботной платы, восстановления присущих ей функций требует ре​формирования организации заработной платы.
Цель реформирования — создание каждому трудоспособному человеку условий, позволяющих ему своим трудом поддерживать достаточный уровень жизни, обеспечение реализации воспроиз​водственной, стимулирующей, регулирующей и социальной функ​ций заработной платы. Главное — добиваться для наемных работни​ков достойной заработной платы, занятости, социальных гарантий.
Основные задачи реформирования организации заработной платы:
•   установление и обеспечение государственных гарантий в об​ласти оплаты труда, усиление законодательной защиты права работников на своевременное получение начисленной заработ​ной платы;
•   повышение реального размера оплаты труда;
•   поэтапное приближение минимальной оплаты труда и тариф​ной ставки 1 -го разряда единой тарифной сетки (ЕТС) к вели​чине минимального потребительского бюджета;
•   развитие рыночных механизмов регулирования заработной платы;
•   устранение необоснованной дифференциации в оплате труда на предприятиях (организациях) различных отраслей эконо​мики;
•   недопущение дискриминации среди трудящихся по признакам национальности, гражданства, пола, вероисповедания, профсо​юзного членства в отношении заработной платы, которая опре​деляется в соответствии с принципом равной оплаты за труд равной ценности на тех же операциях и предприятиях;
•   повышение мотивационного потенциала заработной платы. Необходимо:
•   обеспечить единство формирования рыночных отношений и кур​са на их социальную ориентацию;
•   выработать меры по противодействию стремлению работода​теля перекладывать затраты по восстановлению рабочей силы на общество;
•   включать в договорный процесс вопросы распределения при​бавочного продукта между работником и работодателем.
В противоречивый переходный период становления рыночной экономики следует добиваться формирования взаимопонимания и взаимодействия работников и работодателей по вопросам вос​становления и развития производства. Возникает необходимость более глубокой разработки проблем трехстороннего сотрудниче​ства в вопросах совершенствования механизма регулирования за​работной платы и возможностей их поэтапной реализации.
Механизм реализации реформирования оплаты труда должен осуществляться по двум основным каналам — государство и соци​альное партнерство. Коллективный договор должен включать всю гамму детального регулирования оплаты труда.
В условиях перехода стран СНГ к рыночной экономике регули​рование заработной платы носит в основном децентрализованный характер, возникает потребность в определении полномочий зако​нодателя, участников коллективных переговоров, сторон трудово​го договора (контракта) в решении вопросов оплаты труда.
Определяющую роль в регулировании заработной платы при​званы сыграть соглашения и коллективные договоры, в которых могут предусматриваться обязательства по совершенствованию за​конодательства, дополнительные по сравнению с законодательством гарантии в области оплаты труда; устанавливаться условия оплаты труда наемных работников с учетом отраслевой, региональной специфики, а также эффективности работы данной организации, соотношение в оплате труда руководителей организаций и занятых в них наемных работников.
Одним из важнейших механизмов регулирования оплаты труда является трудовой договор (контракт).
Исходя из того, что труд — субстанция коллективного произ​водства, основной формой регулирования заработной платы долж​ны стать коллективные переговоры трудящихся с социальными партнерами. Представителям трудящихся на законодательном уров​не должно быть предоставлено право на ведение коллективных пере​говоров и заключение соглашений и коллективных договоров.
В настоящее время сложилась многоуровневая система соци​ального партнерства: ведутся переговоры на национальном, отраслевом, территориальном уровнях и на предприятиях (в органи​зациях). В условиях интернационализации производства появляет​ся новый вид переговоров — в транснациональной корпорации.
Равноправными субъектами социального партнерства призна​ются представители:
•   наемных работников — органы профессиональных союзов и их объединений, уполномоченные на представительство в порядке, установленном законодательством в соответствии с их уставами;
•   работодателей (объединений работодателей) -— руководители организаций или другие полномочные представители в соот​ветствии с уставом организации, иными правовыми актами, лица, полномочные органы объединений работодателей, иные уполномоченные работодателями органы;
•   органов государственной власти — правительство государства или соответствующие органы исполнительной власти, орган местного самоуправления.
Обязательным условием заключения соглашений и договоров является соблюдение минимальных социальных гарантий, уста​новленных законодательством, а также решений, принятых на более высоком иерархическом уровне по отношению к последующим.
На уровне генерального соглашения стороны могут договари​ваться:
•   о совершенствовании нормативных и правовых актов по зара​ботной плате;
•   повышении минимального размера оплаты труда;
•   приближении минимального размера оплаты труда к мини​мальному потребительскому бюджету (прожиточному мини​муму);
•   установлении нижней границы доли заработной платы в валовом внутреннем продукте (ВВП) на период действия соглашения;
•   соотношении между темпами роста цен на потребительские то​вары и услуги и темпами роста среднемесячной заработной платы по экономике государства в целом;
•   перечне надбавок и доплат, носящих компенсационный характер, величина которых устанавливается на государственном уровне;

•   сроках и объемах выделения бюджетных средств на финанси​рование отраслей социальной сферы и предприятий, выпол​няющих государственный заказ;
•   порядке компенсации трудящимся потерь от несвоевременной выплаты заработной платы и др.
На уровне отраслевых соглашений стороны договариваются о минимальном размере тарифных ставок (окладов) по основным категориям работников (работ) отрасли; об отраслевой тарифной сетке; о формах и системах оплаты труда; о минимально гаранти​руемых работникам доплатах и надбавках, определяемых специ​фическими условиями труда в отрасли и др.
На уровне региональных (территориальных) соглашений могут определяться условия оплаты труда, отражающие специфику терри​тории (региональный минимум заработной платы и его соотноше​ние с размером регионального минимального потребительского бюджета); устанавливаться за счет средств местных бюджетов по​вышенные по сравнению с законодательством гарантии и льготы в оплате труда, доплаты компенсационного характера. Указанные соглашения могут содержать обязательства органов власти регио​на периодически публиковать данные о минимальном потреби​тельском бюджете (прожиточном минимуме) по группам населе​ния, индексе потребительских цен, структуре затрат работодате​лей на рабочую силу по отраслям, сложившемся уровне средней заработной платы.
На уровне соглашений транснациональных корпораций (ТНК) договоренности сторон носят в своем большинстве относительный характер и касаются дополнительных гарантий по оплате труда в виде размера ставки 1 -го разряда в сравнении с минимумом, уста​новленным в государстве, на территории которого находится пред​приятие — участник корпорации; повышения уровня средней зар​платы в зависимости от эффективной работы ТНК в целом и др.
На уровне коллективного договора предприятия (организации) конкретизируются и дополняются обязательства, принятые в согла​шениях более высокого уровня. С учетом финансовых возможностей предприятий в договоре фиксируются тарифные ставки и оклады; формы и системы оплаты труда; порядок нормирования труда; раз​меры надбавок, доплат, денежных вознаграждений и компенсаций; порядок индексации зарплаты; сроки ее выплаты; размеры соци​альных выплат и льгот; системы участия наемных работников в прибылях и др.
Исходя из необходимости защиты экономических интересов наемного работника как более слабой стороны трудовых отноше​ний, в законодательном порядке должны устанавливаться:
•   право работника на оплату труда и защиту этих прав;
•   размер минимальной заработной платы и порядок ее пересмотра;
•   основные положения, связанные с установлением систем опла​ты труда, определением форм материального поощрения;
•   обязанность работодателей, органов исполнительной власти и органов местного самоуправления вести коллективные пере​говоры и заключать соглашения и коллективные договоры, в том числе по вопросам установления условий оплаты труда;
•   механизм разрешения разногласий, возникающих при заклю​чении соглашений и коллективных договоров, и ответствен​ность за нарушения их условий и законодательства в области оплаты труда, включая ответственность должностных лиц: дис​циплинарную, административную, уголовную за нарушение сроков выплаты заработной платы;
•   размер гарантийных и компенсационных выплат;
•   порядок оплаты вынужденного прогула работникам, восста​новленным на работе в связи с незаконным увольнением или переводом на другую работу;
•   районные коэффициенты и надбавки за работу в районах с тя​желыми природно-климатическими условиями;
•   порядок оплаты ежегодных отпусков;
•   порядок возмещения ущерба, причиненного работнику в ре​зультате несвоевременной выплаты заработной платы;
•   порядок индексации заработной платы в зависимости от ин​фляции и ее адаптация к расширению платности социальных услуг и жилья;

•   отнесение заработной платы к затратам на производство и вклю​чение этих расходов в себестоимость продукции;
•   система налогообложения физических лиц.
На законодательном уровне или в нормативных правовых ак​тах (постановления правительств) устанавливаются условия опла​ты труда работников бюджетных организаций и государственных служащих.
Исходя из геополитических и национальных интересов в странах СНГ осуществляются меры по стимулированию притока трудовых ресурсов в отдельные регионы путем повышения заработной платы за счет введения районных коэффициентов, надбавок, оплаты уд​линенного отпуска, предоставления иных гарантий и компенсаций. Неотъемлемым условием осуществления этих мер должны быть государственные гарантии в связи с возможным прекращением со​ответствующих программ (оплата отпусков с последующим уволь​нением, субсидии на приобретение жилья, компенсация расходов по переезду, провозу имущества и др.), а также определение источ​ников финансирования указанных мероприятий.
Вследствие отказа от установления отраслевых соотношений в оплате труда работников в странах СНГ сложилась значительная межотраслевая разница в уровнях заработной платы, зачастую не связанная ни с рентабельностью производства, ни с производи​тельностью труда.
Осуществлять прямое вмешательство в регулирование уровней заработной платы государство не может, поскольку это будет про​тиворечить рыночным условиям и затруднит возможность ведения коллективных переговоров на отраслевом уровне.
В то же время государство, не допуская уравнительного подхо​да, косвенно должно воздействовать на сложившуюся ситуацию в этой области, используя систему налогообложения, усилив кон​троль за деятельностью «естественных монополий» и другие эко​номические методы воздействия.
Исходя из необходимости повышения цены труда как основы общественного воспроизводства, с учетом реальных условий должны осуществляться меры по увеличению доли заработной платы в ВВП. Соответственно следует повышать удельный вес заработной платы в общих затратах на производство и реализацию продукции (работ, услуг).
Реально существуют факторы, которые стремятся не допустить, чтобы ставка заработной платы достигла уровня рыночного равнове​сия. Одни из них действуют в сторону ее снижения. Другие стремят​ся держать заработную плату выше этого уровня. Среди нерыноч​ных факторов, влияющих на увеличение размера заработной платы рыночного равновесия, — государственное регулирование в виде установления различных гарантий и компенсаций; наличие проф​союзов; мотивы, побуждающие к большей производительности; занятость в государственном секторе; малая гибкость зарплаты.
Профсоюзы представляют работников и, как следствие, воз​действуют в первую очередь на предложение рабочей силы на рын​ке труда. Происходит это двумя путями. Во-первых, большинство профсоюзов действуют в рамках соглашений и коллективных до​говоров. Обе стороны связаны окончательными положениями этих документов, а это означает, что все должны получать заранее ого​воренную заработную плату. Второй путь (в странах СНГ он не по​лучил пока развития) — когда некоторые профсоюзы оказывают воздействие на рынок труда, прямо ограничивая предложение. Не​которые профсоюзы добились таких условий соглашений, когда работодатели нанимают всю рабочую силу только из членов проф​союза. В этом случае профсоюз контролирует, каких и сколько своих членов допустить на предприятие.
Поскольку более распространенным способом воздействия на заработную плату и предложения на рынке труда являются перего​воры с работодателем, то профсоюзы при выдвижении требований зачастую оказываются перед выбором, значительного повышения заработной платы и сокращения персонала либо незначительного повышения заработной платы (или даже замораживания) и сохра​нения рабочих мест. Это вызывает необходимость проведения пе​ред переговорами глубокого анализа ситуации на рынке труда

с точки зрения спроса и предложения на рабочую силу на четырех уровнях (предприятия, региона, отрасли, страны в целом).
Такой анализ должны осуществлять прежде всего соответст​вующие государственные органы с тем, чтобы оказывать влияние на состояние рынка труда и учитывать его результаты в прогноз​ных оценках перспективного планирования социально-экономиче​ского развития.



к содержанию
13.3. Формы и методы государственного регулирования заработной платы

Государственная политика в области заработной платы должна основываться на реальных возможностях государства в использо​вании национального дохода и стремлении к сбалансированности интересов различных слоев общества, а также на нормах, преду​смотренных в конвенциях и рекомендациях Международной орга​низации труда.
Исходя из реальной ситуации в странах СНГ на современном этапе развития должны предприниматься меры для повышения среднего уровня заработной платы, устранения неоправданной диф​ференциации в оплате труда, обеспечения гарантий, предусмот​ренных законодательством, соглашениями и коллективными дого​ворами.
Механизмы государственного регулирования заработной пла​ты предполагают:
•   содействие экономическому росту, увеличение количества, ра​бочих мест с тем, чтобы спрос на рабочую силу опережал ее предложение на рынке труда;
•   законодательное установление минимальных гарантий в об​ласти заработной платы, их обеспечение и систему пересмотра;
•   реальное отражение затрат на воспроизводство рабочей силы при формировании минимального потребительского бюджета (прожиточного минимума);

законодательно. Состав потребительской корзины определяется соответствующими государственными органами после консульта​ций с работодателями и профсоюзами.
Регулирование заработной платы работников бюджетной сфе​ры осуществляется на основе применения единой тарифной сетки (ЕТС), обеспечивающей принцип равной оплаты труда за равную квалификацию. При этом ставка 1-го разряда ЕТС работников должна быть не ниже минимальной заработной платы, принятой в государстве. Указанная ставка устанавливается и пересматривается в зависимости от роста стоимости жизни, повышения минимальной заработной платы. Тарифные ставки, рассчитанные по коэффици​ентам ЕТС, рассматриваются как государственные минимальные социальные гарантии. На предприятиях при наличии экономиче​ских возможностей данные тарифные ставки могут быть повышены.
При пересмотре ставки 1-го разряда необходимо производить повышение ставок последующих разрядов с сохранением дейст​вующих компенсационных и поощрительных выплат. В диапазоне разрядов, где заработная плата не достигает прожиточного мини​мума, не исключены методы, связанные с выборочными компенса​ционными прибавками по этим разрядам. При этом требуется оп​тимизация числа разрядов и межразрядных коэффициентов.
В целях стимулирования работников высокой квалификации и эффективного выполнения работ, закрепления кадров в бюджет​ных отраслях необходимо применение доплат, надбавок, премий и иных выплат, включая вознаграждение за выслугу лет. При этом следует выделять работников организаций, имеющих особо важ​ный или уникальный характер и общенациональное значение.
Необходимо определить также оптимальное соотношение та​рифной и надтарифной частей заработной платы работников бюд​жетных отраслей (например, 70 : 30).
Вопросы оплаты труда государственных служащих регулиру​ются специальным законодательством и включают в себя, помимо должностного оклада, надбавки за квалификационный разряд и за особые условия государственной службы, вознаграждение за выслугу лет, премии за результаты работы, материальную помощь, а также иные выплаты, предусмотренные законодательством.
На государственных (казенных) предприятиях целесообразно применение единой тарифной сетки оплаты труда с учетом специ​фики отраслевой принадлежности предприятия и норм, преду​смотренных отраслевыми соглашениями и коллективными дого​ворами.
Средняя заработная плата работников бюджетной сферы долж​на быть на уровне средней заработной платы в реальном секторе экономики страны. Этот уровень должен учитываться для опреде​ления объемов финансирования расходов на заработную плату, а также размеров субсидий и трансфертов, направляемых на эти цели.
Размеры и порядок оплаты труда работников искусства, печати и просвещения, работающих по отдельным заданиям (художники, скульпторы, корреспонденты, лекторы, экскурсоводы и др.), ра​ботников по найму, выполняющих на дому у нанимателя работы по обслуживанию (домашние работники, горничные, гувернантки, истопники, сторожа и др.), а также лиц, выполняющих работу на дому из материалов нанимателя, устанавливаются по соглашению сторон, но не ниже минимальных гарантий, определяемых госу​дарством в законодательном порядке.
Условия оплаты труда, оплаты отпуска, предоставления гаран​тий и компенсаций, предусмотренные соответствующими коллек​тивными договорами, распространяются на указанных работников в случаях и пределах, оговоренных в соглашениях сторон. При этом в законодательном порядке устанавливаются:
•   минимальные размеры доплат при выполнении работ в услови​ях, отклоняющихся от нормальных (при работе в сверхурочное время, в выходные и праздничные дни, ночное время, при со​вмещении профессий и др.);
•   дополнительные гарантии по оплате труда для отдельных кате​горий работников — несовершеннолетних, женщин, имеющих малолетних детей, инвалидов и др.;
•   компенсационные выплаты — за время выполнения государст​венных и общественных обязанностей; при командировках; по​вышении квалификации; за время обследования в медицин​ских учреждениях работников, обязанных проходить такое об​следование; в случае простоя; при переводе на другую работу и др.;
•   условия оплаты при увольнении работников — компенсация за неиспользованный отпуск; выходное пособие, сохранение за​работка на период трудоустройства и др.
Отдельные гарантийные и компенсационные выплаты могут устанавливаться по соглашению сторон (например, компенсация в связи с приемом работника на работу в другую смену, при вне​дрении изобретений и рационализаторских предложений и др.).
Защита трудящихся от нерегулярного и неадекватного возна​граждения за труд осуществляется путем принятия и реализации соответствующих законодательных норм, обеспечивающих выпол​нение работодателями обязанностей по оплате труда, предусмот​ренных трудовым законодательством, трудовым договором (кон​трактом), коллективным договором, соглашением, их ответствен​ность за невыполнение этих обязательств.
Необходимо совершенствовать механизм обеспечения исков трудящихся по заработной плате в случае несостоятельности (бан​кротства) предприятий, предоставить им права привилегирован​ных кредиторов. Удовлетворение требований указанных кредито​ров возможно за счет фонда гарантий (резервного фонда) оплаты труда и иных социальных выплат (гарантийного учреждения), соз​даваемых в соответствии с законодательством государства.
Государственный контроль за соблюдением законодательства о заработной плате осуществляется инспекциями по труду при со​вместном участии профсоюзов, реализующих функции общест​венного контроля в сфере социально-трудовых отношений.
Предусмотренный законом порядок разрешения коллективных и индивидуальных трудовых споров должен гарантировать бы​строе и реальное их рассмотрение в отношении всех трудящихся.
Основные термины и понятия

индивидуальное стимулирование • групповое стимулирование • индивидуальная производительность труда • социальное акционерство • коллективные переговоры • социальное партнерство • мно​гоуровневая система социального партнерства • генеральное согла​шение • отраслевое соглашение • региональное (территориальное) соглашение • государственная гарантия • минимальная заработная плата • компенсационные выплаты

Контрольные вопросы и задания

1.  Раскройте сущность сдельной формы оплаты труда, разработанной Ф. Тейлором.
2.  Чем отличается многоступенчатая система стимулирования труда, разработанная Д.В. Мэрриком, от системы Тейлора?
3.  Раскройте сущность системы стимулирования труда, разработанной Ф. Хелси.
4.  Чем отличается система стимулирования труда, разработанная Ровеном, от системы Хелси?
5.  Раскройте сущность системы стимулирования труда Скэнлона. Чем она отличается от системы Раккера и от системы Импрошеар?
6.  Раскройте сущность системы оплаты труда, основанной на участии работников в прибылях и создании рабочей собственности.
7.  Раскройте отличительные черты системы оплаты труда, основанной на финансовом участии работников в накоплении рабочих фондов.
8.  В чем заключаются особенности коллективных форм соучастия ра​ботников в собственности?
9.  Раскройте французский опыт организации заработной платы, кото​рый учитывает изменения индексов цен на потребительские товары.
10.  Раскройте сущность американской системы оплаты за квалифика​цию.
11.  В чем заключается подход к организации заработной платы в Болга​рии, Венгрии и Польше?
12.  Какие основные выводы по организации заработной платы в плано​вой и рыночной экономике делает Международная организация труда?
13.  Назовите цели и основные задачи реформирования организации зара​ботной платы в странах СНГ.
14.  Перечислите полномочия государственной власти и всех участников коллективных переговоров в решении современных вопросов оплаты труда.
15.  Раскройте место и роль социального партнерства в системе регулиро​вания заработной платы.
16.  Выделите региональные особенности в организации заработной платы.
17.  Какие методы экономического воздействия должно использовать го​сударство в процессе межотраслевого регулирования заработной платы?
18.  Какая тенденция должна иметь место при установлении доли оплаты труда в ВВП?
19.  В чем состоит роль профсоюзов в регулировании рынка труда в части заработной платы и занятости?
20.  Раскройте сущность механизма влияния государства на заработную плату.
21.  Раскройте порядок установления и критерии определения минималь​ной заработной платы.
22.  Раскройте сущность реформирования организации заработной платы работников бюджетной сферы и государственных предприятий.
23.  Раскройте особенности реформирования оплаты труда работников, выполняющих работу по отдельным договорам.
24.  Какие гарантийные и компенсационные выплаты должны устанавли​ваться в законодательном порядке?
25.  Раскройте основные меры по обеспечению защиты трудящихся от не​регулярного и неадекватного вознаграждения за труд.
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14   Регулирование рынка  труда и заработной платы

14.1. Регулирование рынка труда и прогнозирование занятости населения

Организация труда и заработной платы в условиях рыночной экономики существенно зависит от функционирования рынка труда. Его воздействие может быть не только положительным, но и нега​тивным. Рынок труда усиливает расслоение общества, не обеспечи​вает социальную защиту; ослабляет восприимчивость к инновациям и научным исследованиям; вызывает стремление к монополизации и поглощению крупными предприятиями мелких и средних; не в полной мере обеспечивает оптимизацию структурных сдвигов в народном хозяйстве; не решает долгосрочных проблем развития производственной и социальной инфраструктуры; не всегда содей​ствует реализации функций государства.
Все перечисленные негативные последствия рынка труда от​рицательно сказываются на уровне организации труда и заработ​ной платы. Поэтому рыночный механизм регулирования рынка труда на основе взаимодействия спроса, предложения и заработ​ной платы дополняется государственным регулированием. Госу​дарство стремится не подавлять положительные функции рынка, применять преимущественно экономические рычаги как наиболее соответствующие природе рыночных отношений. Такими рыча​гами могут быть налоги, проценты за кредит, установление мини​мальной заработной платы и др. В итоге рыночное и государственное регулирование дополняют друг друга, достигая положительных ре​зультатов.
Государственное регулирование экономики направлено на ста​билизацию производства (налоговая и инвестиционная политика), финансирование научно-технических программ, дотирование не​рыночных секторов экономики (обороны, транспорта, образова​ния, науки, здравоохранения), поддержку конкуренции (политика демонополизации), стабилизацию денежной системы (финансовая политика), преодоление чрезмерной имущественной и социальной дифференциации населения.
Регулирование рынка труда осуществляется в целях обеспече​ния соответствия между спросом и предложением рабочей силы как по объему, так и по структуре, то есть не только для достиже​ния эффективной сбалансированности спроса и предложения, но и для установления рыночной цены на рабочую силу. Так как сба​лансированность понимается как динамичный процесс, то в преде​лах определенного периода допустимы некоторые отклонения как в сторону дефицита, так и избытка рабочей силы. Критерием до​пустимости таких отклонений является отсутствие повторяющих​ся и долговременных значительных отклонений.
Для исключения несбалансированности рынка труда государ​ство должно постоянно контролировать его важнейшие характери​стики. Основной пропорцией рынка труда выступает соотношение между спросом и предложением рабочей силы, изменение которых должно приводить к соответствующей динамике заработной пла​ты. В соответствии с задачами регулирования выделяются:
•   макропропорции — достижение соответствия между совокуп​ными величинами спроса и предложением рабочей силы при выполнении задач по обеспечению роста доходов населения;
•   мезопропорции — достижение соответствия между спросом и предложением рабочей силы в разрезе отраслей, регионов;
•   микропропорции — достижение соответствия между спросом и предложением рабочей силы как на предприятиях в целом, так и в разрезе отдельных профессий, специальностей при обес​печении роста заработной платы.
В условиях рыночных отношений любые диспропорции в под​готовке и использовании квалифицированных рабочих и специа​листов ведут к нарушению макро-, мезо- и микропропорций рынка труда. Поэтому задачей их регулирования является воздействие не только на рыночные отношения, но и на процессы воспроизводст​ва рабочей силы. Такое воздействие предполагает регулирование подготовки и переподготовки кадров, а также территориального, отраслевого и профессионального перераспределения трудовых ресурсов.
Рынок труда как объект управления включает три взаимосвя​занных элемента: предложение, спрос и цену рабочей силы. В ре​зультате регулирования их динамики происходит снижение, рост или стабилизация уровня занятости.
Для согласования всех пропорций и сегментов рынка рабочей силы необходима комплексная система регулирования занятости. Она должна обеспечивать регулирование мезо- и микропропорций, а также выполнять маркетинговые функции. К ним относятся стратегическое (индикативное) планирование, информационные маркетинговые исследования спроса на рабочую силу и ее предло​жения, реклама, стимулирование трудоустройства.
Стратегическое планирование осуществляется руководством предприятия и сотрудниками маркетинговых служб. Оно включает семь взаимосвязанных этапов: определение задачи организации; создание стратегических хозяйственных подразделений; установ​ление целей маркетинга; ситуационный анализ; разработка страте​гии маркетинга; реализация тактики; отслеживание результатов.
Применительно к рынку труда задачей организации является управление рынком рабочей силы с целью обеспечения сбаланси​рованности спроса и предложения. Стратегические подразделения могут создаваться для формирования необходимых линейных и функциональных структур службы занятости. Разработка целей и стратегии маркетинга на основе анализа ситуации может осуще​ствляться для разработки программ занятости.

Для сбора и анализа информации о проблемах, связанных с увяз​кой спроса и предложения рабочей силы, выявлением тенденций формирования и распределения рабочей силы между отраслями производства и секторами экономики, проводятся маркетинговые исследования рынка рабочей силы.
В рамках системы регулирования рынка труда существует не​сколько видов регулирования:
•   защитное, предназначенное для ограничения действий, кото​рые ведут к незащищенности различных групп трудящихся;
•   поощрительное, направленное на создание условий для разви​тия определенных форм деятельности и положительной дина​мики показателей эффективности организации труда;
•   директивное, предполагающее воздействие правительства на рынок труда с учетом интересов населения;
•   экономическое — использование налогов и субсидий, способ​ствующих росту предложений на рынке труда, повышению за​нятости и улучшению организации труда.
В отдельную группу объединяются мероприятия по социаль​ной защите населения. Она представляет собой главное средство ослабления негативных последствий функционирования рынка труда. Основными способами социальной защиты являются: регу​лирование доходов предпринимателей путем налогового перерас​пределения; гарантирование заработной платы наемных работни​ков через законодательное утверждение минимальной заработной платы; защита уровня жизни населения с помощью индексации до​ходов.
Методы регулирования рынка труда делятся на следующие группы: прогнозирование структуры занятости и рынка труда; меры по регулированию занятости; меры по социальной защите населения.
В экономической литературе рассматриваются шесть основ​ных подходов к проблеме формирования прогнозов занятости. Со​гласно первому из них, первичным в прогнозировании является оп​ределение потребности народного хозяйства в рабочей силе. Перспективные прогнозы по труду основываются на предполагаемых потребностях отраслей народного хозяйства в рабочей силе. Такой подход не в полной мере обеспечивает учет реального предложе​ния рабочей силы.
Второй подход предполагает, что разработка народнохозяйст​венного прогноза начинается с определения синтетических показа​телей развития экономики. Прогнозирование развития экономики и роста народонаселения осуществляется независимо друг от дру​га. Затем эти прогнозы сопоставляются и определяется необходи​мый рост производительности труда. Здесь необходимо учиты​вать, что возможности роста производительности труда в каждый момент времени не безграничны, так как действует закон предель​ной производительности труда.
Третий подход заключается в том, что одновременно решаются задачи удовлетворения спроса на рабочую силу при росте объемов производства. Подобный метод применяется к трудовым ресурсам, которые нельзя изъять из сферы производства или сразу увеличить их численность.
Четвертый подход предполагает разработку перспектив раз​вития народного хозяйства, которая должна начинаться не с опре​деления потребности в рабочей силе, а с прогноза ее предложения.
Пятый подход исходит из необходимости обеспечения опреде​ленным числом рабочих мест ежегодного естественного прироста трудовых ресурсов и относительного избытка высвобожденной ра​бочей силы.
Шестой подход связан с построением взаимосвязанных прогно​зов демографических процессов (рождаемости, смертности и есте​ственного прироста, миграции и ремиграции населения, изменения его половозрастного состава, численности трудоспособных) и дина​мики воспроизводственной, отраслевой и территориальной струк​туры экономики, уровня производительности труда, изменения доли участия в общественно полезном труде женщин, пенсионеров и т.д.
В данном случае учитывается циклическая неравномерность демографических и экономических процессов, взаимодействие циклов в смежных и отдельных областях. Например, на неравно​мерную динамику занятости влияют научно-технические циклы (массовое обновление поколений и направлений техники), демо​графические и образовательные циклы, периодическая струк​турная перестройка экономики, а также природные и экологиче​ские циклы, качественные изменения в социально-политической сфере.
Каждый из подходов имеет свои положительные и отрицатель​ные стороны. Поэтому целесообразно использовать их комплекс​но, то есть учитывать взаимодействие процессов формирования трудовых ресурсов, занятости (с учетом потребности населения в работе), изменения потребности в рабочей силе и динамики вос​производственной отраслевой и территориальной структур эконо​мики. Другими словами, необходимо прогнозировать три равнонаправленные, взаимосвязанные составляющие: трудовые ресурсы, занятость и потребность в рабочей силе.
Наиболее приемлемым методом прогнозирования является ба​лансовый. Он состоит в том, что распределение населения по сфе​рам занятости и отраслям народного хозяйства увязывается с ре​сурсами труда. Показатели сводного баланса трудовых ресурсов достаточно широко отражают главные стороны занятости, поэтому он может быть использован при разработке прогноза.
В соответствии с методологией прогнозирования рассчитыва​ются следующие показатели сводного баланса трудовых ресурсов: численность трудовых ресурсов, занятых в основных сферах дея​тельности; работающих в материальном производстве в целом и с разбивкой по укрупненным отраслям; работающих в непроиз​водственной сфере. Здесь важно учитывать цикличность экономи​ческого роста. Результаты этих расчетов позволяют разрабатывать несколько альтернативных вариантов динамики уровня и структу​ры занятости. Наряду со сглаженной динамикой прогнозируемых показателей необходимо формировать неравномерную и стохастическую динамику.
В качестве исходной информации для прогнозирования уровня и структуры занятости используются данные демографического прогноза, научно-технических программ, результаты анализа рын​ка труда в базисном периоде.

В качестве примера рассмотрим методику прогноза одного из сложных видов структуры занятости — отраслевой в разрезе от​дельных регионов страны.

Прогнозирование отраслевой структуры занятости в разрезе регионов осуществляется по следующей схеме.

1. Определяется общая численность занятых в регионе (Ч). Ее можно рассчитать двумя способами: методом экстраполяции, ис​пользуя данные демографического прогноза и проведенного ранее анализа динамики численности занятых за предшествующий пе​риод, либо путем расчета численности занятых в отраслях эконо​мики и сферах деятельности:











(14.1)
где  Чрt,- -- численность занятых в регионе в i-м прогнозируемом году, тыс. чел.; 

Кai— коэффициент экономической активности населения; Si, — численность населения в регионе в i-м прогнозируемом году (по данным демографического прогноза), тыс. чел.; 

Чi — численность занятых в отраслях экономики и сферах деятель​ности региона в i-м прогнозируемом году, тыс. чел.; 

ап — предполагаемый удельный вес занятых в общей их численно​сти населения региона в i-м прогнозируемом году; 

Нi — численность населения региона в i-м прогнозируемом году. Общий коэффициент экономической активности населения (Ка1) можно представить в виде произведения частных коэффициентов:
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где Кaт — коэффициент экономической активности населения в трудо​способном возрасте; 

Кп — коэффициент экономической активности пенсионеров; Кд — коэффициент экономической активности подростков.
Частные коэффициенты экономической активности пенсионе​ров и подростков определяются по формулам










(14.3)

где Чрп   — численность работающих пенсионеров, тыс. чел.;
ЧрД — численность работающих подростков, тыс. чел.; 

Чп — общая численность пенсионеров, тыс. чел.; Чд — общая численность подростков, тыс. чел.
Коэффициент экономической активности населения и предпо​лагаемый удельный вес занятых в отрасли определяется на основе результатов анализа изменения за рассматриваемый период чис​ленности работающих в регионе и населения в целом.
2. Рассчитывается численность занятых в разрезе отдельных отраслей и сфер деятельности отрасли по следующей формуле:
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(14.4)

где    Чji- -- численность занятых в отрасли в i-м прогнозируемом году j-й отрасли, тыс. чел.;

 аji— удельный вес численности занятых в j-й отрасли в i-м про​гнозируемом году; 

Чi — численность занятых в регионе в j-м прогнозируемом году. 

Доля численности занятых j-й отрасли в i-м прогнозируемом году определяется исходя из результатов анализа фактической от​раслевой структуры занятости и с учетом темпов их развития и уров​ня высвобождения работников.

Анализ структуры занятости позволяет определить динамику занятости в отдельных укрупненных отраслях. Так, цепные, базис​ные и среднегодовые темпы роста численности работников, факти​ческая доля занятых в той или иной отрасли в течение рассматри​ваемого периода, ее динамика и среднегодовой уровень позволяют прогнозировать тенденцию изменения численности работающих в данной отрасли (рост, стабилизация или сокращение).

Группировка отраслей по темпам их развития и уровню высво​бождения работников в детализированном виде позволяет оценить структурные изменения производства и динамику занятости рабо​тающих. Отрасли, подотрасли и их производства делятся на четыре группы: сокращающие объем производства; развивающиеся ста​бильно; значительно увеличивающие объем производства; уско​ренно развивающиеся.
Предположим, что в первой группе численность занятых резко сокращается, во второй наблюдается незначительный ее прирост, в третьей происходит достаточно высокий прирост, в четвертой — резкое увеличение численности работающих. В прогнозируемом периоде предполагается сохранить найденные пропорции в рас​пределении численности работников между подотраслями и про​изводствами, относящимися к каждой из четырех групп. Удельные веса занятых в отдельных подотраслях в г'-м прогнозируемом году зависят от их динамики в течение предшествующих лет и от при​надлежности к одной из четырех групп отраслей.
Возможны три варианта прогноза: доля работников i-й отрасли сохраняется на уровне базисного года; доля работников i-й отрасли стабилизируется на уровне базисного периода, то есть равна сред​негодовому удельному весу работников j-й отрасли в общей их численности по промышленности за базисный период; величина доли занятых в j-й отрасли основывается на предположении о со​хранении существующей или появлении новой тенденции в дина​мике численности данной отрасли. Оценивая варианты, следует отдать предпочтение второму и третьему.
3.Проверяется условие обеспечения балансового равенства между показателями общей занятости и суммой занятого населе​ния по отдельным отраслям и сферам деятельности:

                                                         (14.5)

5. Определяется численность занятых в отрасли (например, в промышленности) в отдельных регионах страны:






(14.6)

где   Чki — численность занятых в промышленности k-то региона стра​ны в i-м прогнозируемом году, тыс. чел.; 

аы — доля занятых в промышленности k-то региона в общей чис​ленности работников промышленности страны в г'-м прогно​зируемом году. 

Удельный вес занятых в промышленности k-то региона в их об​щей численности по стране в i-м прогнозируемом году исчисляет​ся на основе анализа территориальной структуры занятости и уче​та тенденции изменения в базисном периоде доли занятых в про​мышленности каждого региона в общей численности работников в промышленности страны.

5. Проверяется условие обеспечения балансового равенства между показателем общей занятости, например в промышленно​сти страны, и суммой занятого в промышленности населения по регионам:






        (14.7)

где    l  — число регионов страны.
6. По каждому региону рассчитывается прогнозируемая отрас​левая структура занятости, например в промышленности, и прове​ряется условие обеспечения балансового равенства между показа​телем общей занятости в промышленности и суммой занятого на​селения по ее отдельным отраслям:






   (14.8)



где  Чjki— численность занятых j-й отрасли (подотрасли) промышлен​ности k-то региона в i-м прогнозируемом году;


ajki,- — доля занятых в j-й отрасли (подотрасли) в общей числен​ности работников промышленности k-то региона в i-м про​гнозируемом году.




к содержанию
14.2. Государственная кадровая политика в системе регулирования рынка труда

В системе регулирования рынка труда важное место занимает проблема формирования государственной кадровой политики (ГКП) — деятельности государственных органов по созданию цело​стной системы формирования и эффективного использования тру​довых ресурсов, развития кадрового потенциала стран, ее регио​нов, различных отраслей экономики и сфер деятельности, ориен​тированной на эффективное решение актуальных экономических, социальных и политических задач.
Объектами ГКП являются процессы формирования, исполь​зования и развития кадрового потенциала всех сфер деятельности и на всех уровнях.
Субъектами ГКП для каждого уровня управления выступают социально-правовые институты страны: государственные, хозяй​ственные, общественные структуры, органы местного управления и самоуправления, руководители организаций, предприятий, учре​ждений.
Субъекты кадровой политики государства реализуют ее с ис​пользованием соответствующего механизма, который представляет собой комплекс правовых норм, принципов, форм, методов и средств, обеспечивающих эффективность подбора и расстановки кадров, их подготовки, переподготовки и повышения квалификации.
Формирование ГКП осуществляется на основе следующих принципов:
•   единства, или единого подхода к формированию кадровой по​литики на различных уровнях иерархии;
•   научной обоснованности, предполагающей при разработке кад​ровой политики учет закономерностей общественного развития, использование новейших достижений в области социаль​ного управления, современных кадровых технологий;
•   системности и комплексности, означающих необходимость уче​та всех факторов, влияющих на систему управления государст​вом; рассмотрения кадровой политики как составной части со​циально-экономической политики государства при определении приоритетов кадровых задач;
•   реалистичности, подразумевающей учет потребности отдель​ных отраслей экономики и сфер деятельности в профессио​нально подготовленных кадрах;
•   эффективности, ориентирующей реализацию кадровой поли​тики на всех ее этапах на конечный результат, связанный с оп​тимальным достижением целей социально-экономического раз​вития страны;
•   гибкости и адаптивности, означающих учет тенденций и зако​номерностей трансформации государства и общества. Формирование эффективного механизма ГКП требует учета
приоритетов кадровой политики государства. На их выбор оказы​вают влияние социально-экономические и социально-демографи​ческие факторы.
Социально-экономические факторы обусловлены трансформа​ционными процессами, происходящими в обществе. Переход от централизованной экономики к рыночной, разгосударствление и при​ватизация собственности, становление различных форм и принци​пов хозяйствования, раскрепощение личной инициативы людей формируют новые требования к кадрам, способным конкуриро​вать на рынке труда.
Социально-демографические факторы определяют численность и структуру занятого населения, которые должны прогнозировать​ся во взаимосвязи с миграцией трудовых ресурсов, социальным и экономическим развитием страны, учитывать экологическую об​становку.
Приоритеты социально-экономического развития страны в зна​чительной мере определяют приоритеты государственной кадро​вой политики и обусловлены в первую очередь необходимостью повышения эффективности управления кадровым потенциалом. Эти приоритеты имеют динамичный характер и формируют основ​ные задачи государственной кадровой политики.
Приоритетны направления ГКП в реальном секторе экономики:
•   создание отраслевых систем мониторинга кадрового потенциа​ла и прогнозирования потребности в кадрах, в том числе него​сударственного сектора, подготовка в этих целях соответст​вующих методик;
•   разработка и реализация государственных краткосрочных, сред​несрочных и долгосрочных программ кадрового обеспечения отраслей экономики, которые должны стать основой соответ​ствующего государственного заказа на подготовку кадров;
•   приведение структуры подготовки специалистов в соответст​вие с потребностью в них отраслей экономики на основе ис​пользования контрактной формы подготовки кадров для соци​ально значимых отраслей;
•   формирование экономического механизма государственного ре​гулирования рынка труда с целью оптимизации численности занятых в отраслях экономики;
•   совершенствование механизма закрепления молодых специа​листов в соответствии с потребностями в них отраслей эконо​мики, введение с этой целью мониторинга их распределения, трудоустройства и использования;
•   расширение целевой подготовки специалистов для агропро​мышленного комплекса и перестройка экономического  меха​низма, обеспечивающего мотивацию их труда;
•   развитие системы переподготовки и повышения квалификации  руководящих кадров предприятий всех отраслей реального сек​тора экономики на основе государственного заказа;
•   обеспечение возможности передачи функций руководителей государственных предприятий как по вертикали, так и по гори​зонтали, включая передачу в трастовое управление;
•   разработка механизма выявления лидерских качеств выпуск​ников высших учебных заведений, молодых специалистов в це​лях формирования резерва руководящих кадров.

К числу важнейших функций управления кадровым потенциа​лом страны, отдельных ее регионов, отраслей экономики и других сфер деятельности относятся:
•   формирование требований к кадрам, соответствующих настоя​щим и перспективным задачам общества в целом и конкретной сферы деятельности;
•   определение потребности в кадрах для различных сфер дея​тельности;
•   подбор кадров, соответствующих по своим профессионально-де​ловым и личностным качествам определенным видам деятель​ности;
•   создание условий для эффективной работы кадров — экономи​ческих (включая совершенствование оплаты и материального стимулирования труда работников), организационно-техниче​ских, социальных, социально-психологических, психофизио​логических;
•   оценка и аттестация кадров, относящиеся как к результатам их деятельности, так и к личностным качествам;
•   организация обучения кадров — их подготовки, переподготов​ки и повышения квалификации;
•   планирование профессионального развития кадров (в том чис​ле их обучения), направленного на рост их профессионализма, творческой и инновационной активности. Организационно-экономические формы механизма ГКП дина​мичны. Они адаптируются к условиям меняющейся социальной среды и требованиям общественно-экономического развития стра​ны. Происходящие общественно-политические изменения, новые формы собственности, социально-рыночные механизмы выдвига​ют новые задачи — обеспечение политической и экономической стабильности в обществе, защиту интересов национальных произ​водителей на мировом рынке. Это сопровождается изменением функций и структуры органов государственного управления, от​дельных элементов механизма реализации кадровой политики.
В организационных формах механизма ГКП акцент сделан на кадровое планирование, выбор кадровых стратегий; определение кадровых целей; постановку приоритетных кадровых задач.
Первостепенное значение приобретает разработка отраслевых и региональных прогнозов потребности в кадрах в разрезе укруп​ненных профессиональных групп специалистов и рабочих массо​вых профессий. Перспективная потребность в кадрах должна быть ориентирована на обеспечение прогнозных показателей программы социально-экономического развития страны и учитывать экологи​ческие факторы, структурные преобразования в экономике, про​цессы реструктуризации предприятий, создание новых наукоемких экспортоориентируемых и импортозамещающих производств и дру​гие требования устойчивого развития экономики страны.
Планы и программы обеспечения кадрами отраслей и сфер дея​тельности в разрезе профессиональных групп должны быть ориен​тированы на прогнозные ситуации национального рынка труда, учитывать особенности его конъюнктуры в территориальном раз​резе, а также характерные черты: несоответствие между спросом и предложением рабочей силы по профессионально-квалификаци​онному составу, преобладание на предприятиях численности вы​бывающих работников над численностью принятых на работу, на​личие скрытой безработицы и скрытой занятости, низкую стои​мость рабочей силы, увеличение в структуре безработных доли молодежи со средним образованием, выпускников ПТУ, технику​мов (колледжей), вузов.
В числе организационных форм механизма ГКП особая роль отводится выявлению и оценке последствий социально-демографи​ческих изменений. Здесь рассматриваются прогнозные возрастные сдвиги в структуре населения и связанные с ними изменения ряда параметров трудовых ресурсов: численности, половозрастного и профессионально-квалификационного состава, территориальной мобильности. Эти изменения влияют на отдельные направления кадровой политики — прогнозирование создания новых рабочих мест, разработку социальных программ. 
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14.3. Государственная политика в области занятости населения

Наиболее важным условием действенного регулирования рын​ка труда является проведение эффективной политики занятости. В соответствии с рекомендациями Международной организации труда (МОТ) и нормативными актами о занятости населения при осуществлении государственной политики занятости необходимо руководствоваться следующими принципами:
•   обеспечение равных возможностей всем гражданам страны в реализации права на труд и свободный выбор занятости;
•   содействие продуктивной занятости. Общественно приемле​мой работой может считаться лишь та, которая отвечает двум требованиям: приносит доход, обеспечивающий условия жиз​ни человека; является экономически целесообразной и произ​водительной;
•   добровольность труда;
•   содействие трудовой мобильности. Соблюдение этого принци​па обусловлено развитием сложившейся системы общеобразо​вательной и профессиональной подготовки, новыми требова​ниями к работникам в условиях рыночной экономики, а также формированием в психологии людей ориентации на непрерыв​ное совершенствование профессионального мастерства, поиск наиболее подходящей сферы для приложения своих способно​стей, готовностью к переобучению в случае необходимости;
•   обеспечение социальной защиты в области занятости, проведе​ние специальных мероприятий для трудоустройства граждан, испытывающих трудности в поиске работы;
•   координация деятельности в области занятости с другими на​правлениями экономической и социальной политики, включая социальное обеспечение, рост и распределение доходов, преду​преждение инфляции; сочетание самостоятельности местных органов власти в обеспечении занятости с централизованными мероприятиями;
•   участие профсоюзов и ассоциаций работодателей в разработке и реализации мер по обеспечению занятости во взаимодейст​вии с органами государственного управления;
•   международное сотрудничество в решении проблем занятости, включая профессиональную деятельность граждан за рубежом и трудовую деятельность иностранных граждан в стране.
На основе данных принципов разрабатываются государствен​ные национальные и региональные программы занятости, которые должны предусматривать:
•   содействие структурной перестройке экономики и создание ус​ловий для направления высвобождаемых работников в первую очередь на рентабельные производства и в развивающиеся от​расли;
•   совершенствование системы воспроизводства рабочей силы в увязке с развитием рабочих мест, подготовкой, переподготов​кой и повышением квалификации, профессиональной ориента​цией населения, повышением эффективности использования трудовых ресурсов;
•   обеспечение занятости отдельных категорий населения, трудо​устройство которых затруднено;
•   повышение экономической заинтересованности предприятий и организаций в развитии рабочих мест, гибких форм занятости;
•   совершенствование организационной структуры государствен​ной службы занятости, формирование ее материальной, кадро​вой, информационной, статистической, финансовой и науч​но-методической базы.
Особую значимость имеет формирование и разработка регио​нальных кадровых программ.
Общая схема их разработки следующая:
•   ретроспективный анализ состояния кадрового обеспечения ре​гиона;
•   выявление проблемных ситуаций;
•   формирование главной цели и приоритетных задач на плани​руемый период;

•   поиск вариантов решения поставленных приоритетных задач;
•   выбор приемлемого варианта программы с учетом материаль​ных и финансовых затрат на ее реализацию;
•   определение круга ответственных исполнителей и распределе​ние обязанностей между ними;
•   формирование механизма, обеспечивающего контроль реали​зации программных мероприятий.
Для определения приоритетных задач кадрового обеспечения регионов представляется необходимой оценка региональных осо​бенностей и условий функционирования соответствующих сфер деятельности. Для этих целей могут использоваться статистиче​ские показатели (стоимостные и натуральные), отражающие уро​вень производства товаров и услуг, структуру хозяйства и ее соот​ветствие местным условиям, наличие перспективных или непер​спективных производств.
В аналитической части программы необходимо:
•   дать оценку демографической ситуации в регионе;
•   рассмотреть динамику общей численности трудовых ресурсов региона, экономически активного населения, в том числе заня​тых (по отраслям и сферам деятельности, в разрезе профессио​нальных групп, по уровню образования, возрасту);
•   оценить состояние регионального (отраслевого сегмента) рын​ка труда (спрос на рабочую силу в разрезе профессиональных групп и ее предложение в регионе, наличие конкуренции по от​дельным видам профессий, образовательная и профессиональ​ная структура свободной рабочей силы);
•   в отраслевом (региональном) разрезе оценить тенденции:
—  общей численности работающих, в том числе занятых во вредных условиях и на тяжелых неквалифицированных работах;
— образовательного уровня работающих;
— текучести рабочей силы;
—  структуры вакансий и средней продолжительности их за​полнения;
•   оценить:
— практику профессионального продвижения и тенденции эф​фективности профессионального обучения работников; обеспечен​ность кадрами различных сфер деятельности и региона, а также практику подбора кадров на вакантные должности и стимулирова​ния эффективного труда, использование кадрового резерва при за​мещении вакантных должностей, при выдвижении на более высо​кую должность;
—  соответствие профессионально-квалификационной струк​туры кадров в отрасли, трудовых ресурсов в регионе потребностям социально-экономического развития; оптимальность образователь​ной структуры кадров; потребность в обучении и влияние профес​сионального обучения на должностное продвижение кадров; ос​новные источники удовлетворения потребности в кадрах.
Анализ и оценка выявленных кадровых проблем в отрасли, ре​гионе позволяют сформулировать основные направления развития кадровой политики:
•   в области занятости — как часть общегосударственной кадро​вой политики, связанной с обеспечением трудоспособного на​селения рабочими местами в регионе;
•   в области образования — как часть общегосударственной кад​ровой политики по подготовке, переподготовке, повышению квалификации кадров, созданию наиболее благоприятных усло​вий для развития личностного потенциала в отрасли, регионе;
•   в области организации труда и заработной платы — обеспече​ние нормальных условий труда на базе регулирования трудо​вых отношений и оплаты труда, материального стимулирова​ния в отраслях и сферах деятельности.
Для выработки кадровой политики в регионе на рассматривае​мый период необходимо иметь ряд прогнозов:
•   численности трудовых ресурсов региона, занятости населения;
•   предложения рабочей силы в регионе в разрезе основных про​фессиональных групп, а также лиц, не имеющих профессио​нальной подготовки;

•   общей и дополнительной потребности в рабочих массовых про​фессий и специалистах по основным профессиональным груп​пам;
•   источников удовлетворения дополнительной потребности в кадрах.
В условиях переходного периода формирования рыночных от​ношений для прогнозирования обеспеченности кадрами всех сфер жизнедеятельности региона целесообразно использовать укруп​ненные расчеты.
Прогнозы общей и дополнительной потребности в рабочей силе рассчитываются по отраслям экономики, сферам деятельно​сти в разрезе основных профессиональных групп.
Общая потребность в рабочей силе представляет собой чис​ленность кадров в разрезе основных профессиональных групп, не​обходимых для выполнения программных показателей социаль​но-экономического развития и обеспечения всех сфер жизнедея​тельности региона.
Дополнительная потребность в кадрах — это количество, ко​торым необходимо дополнить имеющуюся численность работаю​щих для обеспечения развития производства, возмещения выбы​вающих в связи с уходом на пенсию и по естественным причинам, а также уволившихся по собственному желанию, для замещения вакантных рабочих мест.
При прогнозировании численности работников по категориям персонала (рабочие, руководители, главные специалисты и прочие служащие) и профессиональному составу в разрезе отдельных от​раслей и сфер деятельности региона целесообразно использовать экспертную оценку (опрос руководителей предприятий и органи​заций), в процессе которой уточняются программные и прогноз​ные показатели развития отраслей.
Дополнительная потребность в кадрах на прогнозируемый пе​риод в разрезе отраслей и сфер деятельности по основным профес​сиональным группам распределяется по следующим основным воз​можным источникам ее удовлетворения:
•   высвобождаемые работники из предприятий и организаций раз​ных сфер деятельности;
•   впервые поступающие на региональный рынок труда (выпуск​ники общеобразовательных и профессиональных учебных за​ведений);
•   желающие возобновить работу после длительного перерыва (неработавшие женщины в связи с уходом за малолетними детьми и другие трудоспособные граждане);
•   специалисты, прошедшие целевую подготовку и переподготов​ку в системе подготовки кадров;
•   другие источники.
Для отраслей нематериальной сферы наиболее приемлемым методом расчета общей потребности в кадрах является штатно-нормативный. При этом учитываются прогнозные изменения в орга​низационной структуре отрасли (организация, преобразование или ликвидация отдельных субъектов хозяйствования).
Прогнозирование потребности в подготовке, переподготовке и повышении квалификации кадров базируется на учете:
•   реальной потребности в последипломном образовании специа​листов, а также лиц, планируемых к замещению руководящих должностей, включая состоящих в резерве на выдвижение;
•   фактического спроса на переподготовку и повышение квали​фикации кадров.
Заключительным разделом программы является определение ее эффективности, которая рассчитывается на основе сопоставле​ния качественных и количественных результатов программы с за​тратами на ее выполнение. При этом кадровая политика должна быть ориентирована на получение не только экономического, но и социального эффекта.
При формулировке целей кадровой политики рассматриваются различные варианты их достижения:
•   оптимизация численности и структуры персонала;
•   структурирование работ, их новая компоновка, формирование нового содержания труда;
•   улучшение условий труда;
•   оптимизация структуры рабочего времени;
•   социальные услуги как средство мотивации, стабилизации кол​лектива;
•   подбор необходимой рабочей силы и др.
В число блоков государственной программы занятости населе​ния регионов целесообразно включать:
•   кадровое обеспечение отраслей экономики и сфер деятельности;
•   создание новых и сохранение эффективных рабочих мест;
•   целевую подготовку и переподготовку рабочих массовых про​фессий и специалистов;
•   мероприятия по закреплению молодых специалистов в регионе;
•   обеспечение занятости трудоспособного населения региона;
•   организацию профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации рабочей силы;
•   мероприятия по развитию материально-технической базы учеб​ных заведений региона.
Осуществляя постоянный мониторинг кадрового обеспечения, корректируя исполнение кадровых программ с учетом внешних и внутренних факторов, субъекты кадровой политики имеют воз​можность предупреждать кризисные ситуации и разрабатывать ан​тикризисные кадровые программы.



к содержанию
14.4. Формы и методы активного регулирования рынка труда

Формы регулирования занятости делятся на две группы: актив​ные и пассивные.
Активная политика на рынке труда — это комплекс мер, на​целенных на содействие скорейшему возвращению безработных к активному труду: помощь при трудоустройстве, содействие в про​фессиональной переподготовке, развитие самозанятости, профес​сиональное консультирование.
Активная политика на рынках труда чаще всего разрабатывает​ся в интересах групп населения, находящихся в наиболее неблаго​приятном положении. Однако, по оценкам специалистов, большей эффективностью отличается политика, направленная на улучше​ние функционирования рынка труда в интересах всего населения.
Кейнсианская политика регулирования рынка труда направле​на на стимулирование совокупного спроса за счет средств государ​ственного бюджета (экономический рост, полная занятость, ста​бильность цен, сбалансированность платежного баланса).
Организационные меры государства по устранению диспро​порций в спросе/предложении рабочей силы представляют собой фактор улучшения ее качества и являются средством приближения предложения рабочей силы к структуре спроса на нее. Указанные меры предусматривают организацию системы образования и про​изводственно-технического обучения кадров на базе служб по тру​доустройству. Обучение проводится с учетом всех зарегистриро​ванных вакансий как на бирже труда определенного региона, так и по стране в целом. В этой связи получили развитие:
•   подготовка по новым специальностям, в том числе путем пере​подготовки лиц с устаревшими специальностями;
•   обучение работников, впервые приступивших к трудовой дея​тельности или меняющих место работы;
•   переподготовка работников предприятий, подлежащих реорга​низации в соответствии с требованиями технологии и струк​турной перестройки;
•   организация курсов по повышению квалификации и проведе​нию периодических стажировок специалистов. Международная организации труда (МОТ) считает, что для
анализа причин напряженности на рынках труда и при разработке мер активной политики необходима следующая информация:
•   возрастно-половая структура занятых, незанятых, безработных;
•   степень урбанизации и масштабы формальной и неформальной занятости;

•   доля дохода семьи, получаемого от работы по найму, государ​ственных пособий, самостоятельной занятости, аренды, дохода от недвижимости;
•   распределение предприятий по размерам их собственности;
•   открытость экономики для международной конкуренции.
В этой связи определенный интерес представляет зарубежный опыт регулирования рынка труда. Например, в Швеции для обес​печения полной информированности о вакансиях и условиях пред​полагаемой работы, об изменениях на рынке труда принят закон об обязательной регистрации вакантных мест в учреждениях по тру​доустройству. Это позволяет вести систематический учет вакант​ных мест, иметь единый банк данных. С целью информирования населения создано 88 институтов рынка труда. Они изучают воз​можности клиентов, дают рекомендации, направляют на курсы; обеспечивают организацию подготовки и переподготовки кадров на базе предприятия. Профессиональную подготовку на предпри​ятиях проходят и школьники старших классов. Они получают оп​ределенную квалификацию, что отражается в документе о среднем образовании.
Для безработной молодежи на предприятиях организуются кур​сы, где профессиональная подготовка сочетается с производствен​ной деятельностью (Франция, Великобритания, Швеция. Норвегия и др.). В Германии широко распространена система ученичества, при которой молодой человек, не имеющий достаточной квалифи​кации, закрепляется за определенным наставником на 1-3 года и получает необходимую подготовку. Это позволяет ищущему ра​боту получить именно ту специальность и квалификацию, которые необходимы непосредственно данной фирме, гарантировать обу​чающемуся конкретное рабочее место, уменьшить уровень несба​лансированности спроса и предложения на рынке труда.
В некоторых государствах за каждого принятого ученика пред​приятия получают единовременные выплаты. В ряде стран (Фран​ция, Бельгия, Италия) предприятиям, организовавшим ученичество молодежи, снижается размер взносов в систему социального обеспечения, а в некоторых случаях они полностью освобождаются от этих взносов. Так, в Бельгии и Франции фирмы в обмен на сокра​щение взносов на формирование пенсионных фондов осуществля​ют полную или частичную замену лиц предпенсионного возраста безработными с низкой квалификацией, с последующим наймом отдельных из них на постоянную работу. В США средства, исполь​зуемых для обучения молодежи внутри фирмы, освобождаются от налогов. Разрабатываются специальные программы обучения мо​лодежи. В США принят закон о совместной подготовке рабочей силы, во Франции — закон о непрерывном образовании, в Ита​лии — закон о занятости молодежи.
Во многих зарубежных странах осуществляется внутрифир​менная подготовка специалистов (из контингента молодежи, не имеющей достаточного общеобразовательного уровня для поступле​ния в традиционные высшие учебные заведения, готовятся узкоспе​циализированные инженеры); регулирование отраслевой и терри​ториальной мобильности кадров. Такая подготовка осуществляется для стимулирования размещения трудовых ресурсов в трудодефи-цитных районах. Для миграции в эти районы предоставляются субси​дии. Например, пособие при выезде из трудодефицитного района, пособие на переезд и устройство на новом месте. Для предприятий устанавливаются размеры дотаций с учетом категорий районов и вклада компаний (увеличиваются дотации в менее развитые рай​оны). Дотации выплачиваются также в случае создания новых уче​нических или рабочих мест.
Законодательные и финансовые меры государства, направ​ленные на ограничение роста безработицы, предусматривают:
• прямое стимулирование занятости. Оно направлено на расши​рение производства товаров и услуг за счет роста государственных субсидий. Практикуется вложение бюджетных средств в трудоем​кие отрасли: строительство, транспорт, ремонт дорог, сферу услуг и т.д. Этот вид регулирования позволяет открыть в четыре раза больше рабочих мест, чем эквивалентное снижение налогов с пред​приятий;

•   программы общественных работ, которые представляют собой виды временной трудовой деятельности, не требующие, как правило, профессиональной подготовки и имеющие основной целью содей​ствие включению в активную трудовую деятельность лиц, испы​тывающих сложности в трудоустройстве. Эти меры используются в коммунальном хозяйстве, строительстве общественных зданий, ремонтно-восстановительных работах и т.д.;
•   создание рабочих мест для молодежи. Например, в США мно​гие фирмы заключают контракты с будущими выпускниками кол​леджей и университетов. Это позволяет учащимся целенаправлен​но готовиться к будущей трудовой деятельности, а предприятиям получать специалистов именно с той подготовкой, которая им не​обходима. Во Франции учащиеся еще до окончания школы могут через агентство по занятости подыскать себе рабочее место. Наи​большее распространение данная форма стимулирования занято​сти получила в странах с низким уровнем безработицы;
•   субсидии по занятости. Эта мера, как правило, распространяет​ся на инвалидов и другие группы населения, неконкурентоспособ​ные на рынке труда. Для них создаются специализированные и до​полнительные рабочие места путем директивного выделения опре​деленного процента специализированных рабочих мест на всех видах предприятий; строительства за счет бюджетных ассигнова​ний специализированных государственных предприятий, где рабочие места предоставляются только лицам, нуждающимся в социальной защите; финансирования затрат и снижения налогов тем работода​телям, которые создают на своих предприятиях специализирован​ные рабочие места;
•   специальные программы трудоустройства для работающих жен​щин с низкой квалификацией. Наибольшее распространение они получили в США;
•   полное или частичное субсидирование рабочих мест на част​ных предприятиях или снижение для них социальных налогов. Так, в Германии при приеме на работу долговременных безработ​ных предприятиям полагаются субсидии. Во Франции за каждого
принятого неквалифицированного рабочего выплачиваются еди​новременные дотации, а за каждого дополнительно принятого ра​ботника в возрасте 16-26 лет предоставляются налоговые льготы; организация на предприятии курсов профессиональной подготов​ки частично субсидируется государством. В случае найма и обуче​ния молодежи 16-18 лет без полного среднего образования госу​дарственные органы Великобритании, Италии, Швеции покрыва​ют 80 % издержек предприятий;
•   рост государственных капитальных вложений в экономику с целью существенной структурной перестройки ее отраслей. Дан​ная мера особенно характерна для Японии. В этой стране в после​военный период происходила крупная перестройка экономики: сначала шло преимущественное развитие текстильной промыш​ленности, затем судостроительной, сталелитейной, автомобиле​строительной, электротехнической, электронной, сферы услуг. Благодаря внутрифирменной мобильности эта перестройка не со​провождалась значительным высвобождением рабочей силы.
Меры косвенного воздействия на рост занятости включают:
•   инвестирование наиболее перспективных или трудоемких от​раслей через дешевый кредит для частных капитальных вложений, через механизм государственной банковской системы, а также за счет изменений в системе налогообложения. Наибольшее распро​странение эта мера получила в Австрии;
•   изменение структуры налогообложения за счет сокращения доли налогов, взимаемых с общей суммы заработной платы и взно​сов в фонды социального страхования и роста доли налогов на основной капитал и прибавочную стоимость; предпочтение про​изводственному капиталу перед финансовым и выплатой диви​дендов.
К мерам по сокращению предложения на рынке труда относятся:
•   репатриация иностранных рабочих и ограничение доступа на рынок труда женщинам (Швейцария);
•   стимулирование досрочного выхода на пенсию (Бельгия, Гер​мания);

•   увеличение продолжительности школьного образования, вве​дение ежегодного оплачиваемого учебного отпуска;
•   увеличение продолжительности ежегодных оплачиваемых от​пусков (Германия);
•   увеличение продолжительности отпуска по уходу за ребенком (Бельгия);
•   снижение границы пенсионного возраста (Бельгия, Германия);
•   использование гибких режимов рабочего времени. Предпола​гает сокращение рабочей недели, рабочего дня, а также регулиро​вание или распределение фонда рабочего времени путем увеличе​ния доли частично занятых в общем объеме наемных работников. В Бельгии действует закон о 38-часовой рабочей неделе; использу​ется принцип сокращения рабочего времени на 5 % и заработной платы на 3 % для увеличения занятости на 3 %. Предприятия, не увеличившие прием на работу, должны перечислять экономию от снижения заработной платы в министерство труда и занятости. Продолжительность рабочего дня может удлиняться или сокра​щаться на 2 часа. В Германии предприниматели по согласованию с профсоюзами (без участия государства) могут устанавливать 40, 39 или 35-часовую рабочую неделю. В ряде стран используетря увеличение занятости путем введения неполной рабочей недели с сохранением всех социальных прав;
•   надомничество. Им в Западной Европе и США охвачена значи​тельная часть занятых на малых предприятиях в легкой промыш​ленности. Кроме того, развитие системы обработки данных, техни​ки связи делает возможной работу дома для большого числа спе​циалистов. Так, к быстрому увеличению надомной занятости ведет распространение персональных компьютеров, включенных в ин​тегрированные коммуникационные системы. Такими компьютера​ми располагает каждая третья американская семья. Основной кон​тингент работающих дома — это молодые специалисты, в том чис​ле женщины, имеющие детей;
•   временная или случайная занятость. Она означает работу не​полное рабочее время на основе субподряда без дополнительных преимуществ. Временная работа может быть связана с работой во время пиковых нагрузок, с подменой постоянного работника на время его отпуска или болезни, с разовыми заданиями, с работой «по требованию». В последние 5-10 лет в ряде стран получили раз​витие посреднические фирмы кадрового обеспечения. Такая фир​ма принимает работников и заключает контракт с предприятием о передаче их на временную работу. Временная занятость позволяет снизить расходы на рабочую силу и повысить конкурентоспособ​ность продукции; предоставляет многим трудящимся возможность больше времени уделять другим видам деятельности; повышает шансы для безработных в получении работы. Однако временно за​нятые лишаются ряда социальных выплат, их труд оплачивается ниже; в период спада производства они чаще других оказываются безработными; предприниматели проявляют меньшую заинтере​сованность в финансировании их подготовки и переподготовки;
•   использование срочных контрактов при найме на работу (при​меняется в случае временной занятости) и особых контрактов (в форме стажировки);
•   система пожизненного найма используется в Японии. Работни​ки нанимаются непосредственно из учебных заведений, после ис​пытательного срока приобретают статус постоянного работника и гарантии занятости до пенсии (55 лет). Для них ежегодно произво​дится увеличение заработной платы за выслугу лет и предоставля​ются другие материальные выгоды. Каждые 2-3 года происходит перемещение работника с одного рабочего места на другое. Регу​лирование рабочей силы осуществляется за счет сезонных, времен​ных рабочих, а также путем временного увольнения постоянных рабочих и сокращения сверхурочных работ. Продолжение работы лиц старших возрастов поощряется: для них создаются рабочие места, удлиняется срок работы лиц старше 55 лет. Так, в 75 % кор​пораций пенсионный возраст повышен до 60 лет;
•   конверсия оборонных предприятий. Реорганизация оборонных заводов в гражданские ведет к росту рабочих мест. Для того, чтобы конверсия стала реальным средством регулирования занятости, не обходимо: создать систему информирования, поставляющую орга​нам власти, предпринимателям и профсоюзам сведения о пред​стоящем закрытии предприятий военной промышленности; подго​товить планы альтернативного использования для каждой военной базы и каждого предприятия оборонной промышленности; провес​ти перестройку бездействующих предприятий, необходимую для их перевода на выпуск гражданской продукции;
•   стимулирование самостоятельной занятости населения, в том числе безработных и временно уволенных, которые самостоятель​но создают специальные и временные рабочие места для себя. В развитых странах основная масса самостоятельно занятых сосредо​точена в отраслях сельского хозяйства, лишь 7 % — в обрабаты​вающей промышленности. Для безработных, решивших заняться бизнесом, право на получение пособия по безработице или ком​пенсации при увольнении заменяется правом на получение едино​временной суммы, используемой для открытия своего дела. Разра​ботаны специальные системы финансирования для безработных, решивших создать свой собственный бизнес. По французской сис​теме Спотеиг-Сгеа1еиг (безработные-созидатели) размер выдавае​мых сумм зависит от опыта предыдущей работы и продолжитель​ности безработицы (предпочтение отдается лицам с более корот​ким сроком безработицы). Эта система разрешает безработным приобретать любые предприятия, если они имеют в них контроль​ный пакет акций, или создавать новые. В Великобритании система пособий для создания предприятий предусматривает выплату в те​чение года еженедельного пособия в сумме 40 фунтов стерлингов всем лицам, не имеющим работы в течение 8 и более недель. Для вступления в эту систему безработный должен инвестировать в но​вое дело 1000 фунтов стерлингов, которые могут быть получены в качестве кредита;
•   содействие в развитии малого и среднего бизнеса (находит ис​пользование во Франции, Великобритании, США, Швеции и дру​гих странах). Финансовая помощь малому предпринимательству включается в специальные программы занятости. В Великобритании, например, при поддержке муниципальных властей безработ​ные могут основать собственное дело либо в виде микрофирм, либо предприятий третьего сектора. Микрофирмы — это традици​онные частные мелкие предприятия, обслуживающие местный ры​нок. Предприятия третьего сектора — компании кооперативного типа, созданные лицами местной общины с помощью либо фондов взаимопомощи, либо пожертвований неправительственных орга​низаций. Нередко организации мелкого бизнеса становятся под​собными предприятиями крупной фирмы. Мелкие предпринима​тели имеют льготные кредиты. Широко распространено страхова​ние малого бизнеса;
• гибкая система занятости. Ее функционирование связано с уси​лением производственной гибкости, в результате которой проис​ходит диверсификация производства, рост числа мелких производ​ственных единиц, мобильных малых предприятий, ориентирован​ных на потребителя, развитие подрядных форм труда. В рамках этой системы широко применяется дифференциация заработной платы как внутри, так и между предприятиями. Важное значение имеют гибкость использования рабочей силы, ее подвижность, гибкость рабочего времени (в частности применение гибких, режи​мов), вовлечение персонала в управление фирмой. Однако увели​чение масштабов гибких форм занятости усложняет решение соци​альных проблем: усиливается нестабильность положения времен​но занятых и работающих в условиях гибких режимов рабочего времени; сокращается число трудящихся, имеющих право на полу​чение пособий и выплат по социальному обеспечению. Поэтому к широкому использованию гибких систем занятости следует от​носиться с определенной осторожностью.
Одной из причин высокой безработицы является широкое ис​пользование мер социальной защиты. Эти меры, обеспечивая уро​вень минимальной заработной платы, оставляют трудящихся с низ​кой квалификацией без работы, а законы, направленные на созда​ние гарантий занятости, вынуждают предприятия отказываться от дополнительного найма на постоянную работу. Широкие масштабы приобретает скрытое дерегулирование трудовых отношений путем уменьшения уровня защиты трудящихся без сколько-нибудь яв​ных изменений в законодательных и нормативных актах. Опыт по​казывает, что традиционные меры не оказывают должного влия​ния на процессы занятости. Поэтому необходимо дальнейшее раз​витие активной политики. С этой целью на Западе разработана концепция международной глобальной занятости. Она направлена на развитие мер по сокращению предложения на рынке труда и пре​дусматривает:
•   учет всех видов экономической и социально полезной для об​щества трудовой деятельности человека. К занятым целесообразно относить не только лиц, получающих за свой труд денежное возна​граждение, но и принимающих участие в нетрадиционных рынках труда («теневая» экономика, работа домохозяек, работа пенсионе​ров у себя дома и т.д.);
•   распределение совокупного объема работ между всем взрос​лым населением страны. Предполагается нормирование работы, ко​торое предусматривает ее перераспределение прежде всего путем уменьшения индивидуальной трудовой нагрузки, приходящейся на каждого работающего. Решение этой задачи связано с широким использованием таких мер активного регулирования занятости, как увеличение продолжительности школьного обучения, использова​ние прогрессивной шкалы выхода на пенсию, частичная занятость, увеличение продолжительности отпусков и т.д.;
•   установление годового гарантированного минимального дохода для каждого взрослого. Предусматривается ослабление связи между занятостью и доходами как средством удовлетворения потребно​сти человека. Стимулируется использование альтернативной заня​тости. Установление минимального годового дохода предполагает финансирование из средств, выделяемых на снижение безработи​цы, из прибыли предприятий и негосударственных дотаций;
•   индивидуализацию структуры жизнедеятельности человека, диверсификацию режима и форм его работы. Эти меры предполагают обязательное применение частичной занятости, когда моло​дежь совмещает работу с учебой; переход на неполную занятость работающих старших возрастных групп. В период активной трудо​вой жизни рекомендуется прерывать работу для повышения обра​зовательного уровня.
С учетом зарубежного и отечественного опыта всю совокуп​ность мероприятий по активному регулированию рынка труда можно объединить в две укрупненные группы: повышающие и снижающие уровень занятости.


к содержанию
14.5. Пассивные методы регулирования рынка труда

Пассивная политика предполагает ответственность государ​ства за положение работников и работодателей на рынке труда. Го​сударство предоставляет всем участникам рынка труда определен​ные гарантии:
•   работникам — сохранение рабочего места, выплату заработной платы и пособий, социальное страхование, пенсии и т.д.;
•   работодателям и, в частности, государственным предприяти​ям — обеспечение спроса на запланированный объем выпу​щенной продукции, предоставление сырья и материалов, ус​тойчивых цен и целевого финансирования.   
Пассивная политика ориентирована:
•   на регистрацию лиц, ищущих работу;
•   установление размера пособия по безработице и организация системы предоставления пособий;
•   неденежные формы поддержки безработных.
К настоящему времени сложились два подхода к организации материальной помощи безработным: система социального страхо​вания и система социальной помощи. В первом случае помощь оказывается работникам, временно уволенным в связи со струк​турными изменениями или спадом производства, во втором — ли цам, по тем или иным причинам не занятым в общественном про​изводстве или испытывающим трудности с устройством на работу, в том числе безработным с длительными периодами безработицы.
Система социального страхования предусматривает выплату пособий по безработице с учетом прежних заработков и направле​на на предотвращение резкого падения уровня жизни уволенных не по своей вине работников, а система социальной помощи — на обеспечение гарантий прожиточного минимума с проверкой или без проверки наличия других средств к существованию.
Первые системы помощи безработным были созданы еще в конце XIX — начале XX века. Вначале системы страхования и социальной помощи взаимно исключали друг друга, но в ходе эволюции каждая из них приобретала черты другой. В Великобри​тании и Италии в системе страхования по безработице предусмат​ривается выплата единых пособий, что не характерно для систем социальной помощи. В то же время созданы системы помощи по безработице, предполагающие выплату пособия пропорционально прежним заработкам безработного, хотя и в меньших размерах, чем пособие из фондов страхования по безработице (Австрия, Ни​дерланды, ФРГ). В некоторых странах (Финляндия) пособия из фондов страхования и из фондов социальной помощи выплачива​ются одновременно. В отдельных государствах (Франция) посо​бия по социальной помощи выплачиваются после окончания дру​гих выплат.
Системы страхования по безработице являются основными ис​точниками оказания материальной помощи безработным. Они дей​ствуют более чем в 80 % развитых стран.
Страховые пособия по безработице предоставляются в соот​ветствии с международным законодательством. Согласно конвен​ции МОТ о содействии занятости и защите от безработицы, приня​той 1 июня 1988 года, в число лиц, подлежащих социальной защите, входят определенные категории работников, включая государст​венных служащих и учеников на производстве. В случае полной безработицы или временного увольнения пособия начисляются на основании взносов или с учетом предыдущего заработка (не менее 45-50 % предыдущих заработков). Средняя установленная продол​жительность выплаты пособий составляет не менее 13-26 недель. В пособии может быть отказано, если заинтересованное лицо от​сутствует на территории страны, способствовало своему увольне​нию или добровольно оставило работу.
Процент для начисления пособий устанавливается исходя из общего заработка получателя до удержания налогов и внесения взносов на социальное обеспечение. Подходящей работой не счи​тается занятость, связанная с изменением профессии и не учиты​вающая способности, квалификацию и опыт заинтересованного лица; ведущая к ухудшению жилищных условий, условий труда, значительному снижению заработка; занятие рабочего места, сво​бодного в связи с трудовым спором.
Пособие по безработице выплачивается при соблюдении ряда условий, таких как продолжительность работы, выплаты страхо​вых взносов по безработице, физическая годность к труду, возраст, регистрация в службе занятости в качестве безработного.
Размер пособия колеблется от 40 до 80 % заработка (во Фран​ции — 40 %, в США — 50 %, в Канаде — 60 %, в Японии — 60-80 %). В ряде стран устанавливаются твердые размеры пособий. Например, в Италии пособие по безработице составляет 800 лир в день; в Великобритании — 41 фунтов стерлингов в неделю, при этом предусматривается надбавка: на взрослого иждивенца — в раз​мере 24,75 фунта стерлингов и на ребенка — 8,40 фунта стерлин​гов. В некоторых странах пособие исчисляется по двойному прин​ципу. Например, во Франции основное пособие по безработице для лиц, имеющих страховой стаж от 3 до 6 месяцев, составляет 36 фран​ков в день плюс 30 % среднего заработка, исчисленного за послед​ние три месяца работы. Для безработных со страховым стажем шесть месяцев и более — размер пособия 44 франка в день плюс 40 % средней заработной платы, либо 57 % учитываемого заработка. Максимальный размер пособия не может превышать 75 % средне​го заработка.
Срок выплаты пособия зависит от двух факторов: периода ожидания до начала получения пособия и ограничения самого пе​риода выплаты пособия. Период ожидания составляет обычно семь дней (США, Италия, Австрия, Япония). Однако могут применяться и другие варианты. В ФРГ пособие по безработице выплачивается с первого дня, в Великобритании — с четвертого, в Канаде — с третьей недели.
Продолжительность выплаты пособия зависит от накопленно​го страхового фонда и в большинстве промышленно развитых стран колеблется от шести месяцев до одного года. Так, в США максимальный срок не превышает 7,5 месяца, в Японии —11 меся​цев. Особенно тщательно разработаны условия выплаты пособий в Германии. В частности, чтобы получать пособие в течение четы​рех месяцев, необходимо иметь как минимум трехлетний трудовой стаж и в течение года делать отчисления в личный фонд по безра​ботице. Пособие в течение 14-16 месяцев могут получать безра​ботные старше 44 лет при условии 7-летнего трудового стажа и ре​гулярных взносов в страховой фонд в течение 42-48 месяцев.
Наряду с государственным страхованием в ряде стран сущест​вует и частное. Так, в США частное, или производственное, стра​хование производится непосредственно в организациях и финан​сируется бизнесом. Элементами основной социальной программы частного бизнеса являются: пенсии по старости, страхование по случаю потери кормильца, медицинское страхование, страхование на случай временной или длительной нетрудоспособности и т.д. Для обеспечения этой социальной программы руководство компа​ний расходует примерно 15 % от начисленной заработной платы. При выходе на пенсию работник получает две пенсии — от госу​дарства и от фирмы. Во Франции, наоборот, государственная сис​тема страхования по безработице отсутствует; существует лишь помощь безработным. Для получения пособия по безработице не​обходимо проработать не менее 150 дней в году, предшествующем потере работы, и зарегистрироваться в агентстве по занятости. Без​работный должен быть не старше 60 лет, иметь стаж проживания
в данной местности 3 месяца (в Париже — 1 год). Кроме того, до​ход семьи не должен превышать определенного минимума.
Выплата пособий по безработице прекращается в случаях: тру​доустройства, прохождения профессиональной подготовки, повы​шения квалификации или переподготовки по направлению служ​бы занятости, окончания установленного срока выплаты, получе​ния пособия обманным путем, осуждения в виде лишения свободы или принудительного лечения по решению суда, а также в случае получения доходов, превышающих размер пособия по безработице.
Выплата пособия по безработице может быть приостановлена или ее размер сокращен в случаях:
•   невыполнения без уважительных причин требований службы занятости;
•   трудоустройства на временную работу в период получения по​собия по безработице без уведомления государственной служ​бы занятости;
•   если безработный дважды отказался от предложенной ему под​ходящей работы или переобучения по направлению государст​венной службы занятости.
Пособие по безработице не назначается в случаях увольнения за нарушения трудовой дисциплины или за незаконные действия, а также при увольнении с прежнего места работы по собственному желанию. В период получения пособия по безработице трудовой стаж не прерывается.
Работникам, высвобождаемым с предприятий, из учреждений, организаций при расторжении трудового договора в связи с реор​ганизацией, ликвидацией предприятий или осуществлением меро​приятий по сокращению численности работников, выплачивается выходное пособие и сохраняется непрерывный трудовой стаж в те​чение трех месяцев со дня увольнения.



к содержанию
14.6. Регулирование трудовых отношений в системе социального партнерства

Социальное партнерство представляет собой такой тип и сис​тему отношений между работодателями и работниками, при которых обеспечивается согласование их важнейших социально-трудовых интересов. Применительно к сфере регулирования социально-тру​довых отношений социальное партнерство — это совместная дея​тельность правительства, предпринимателей и профсоюзов по со​гласованию интересов и решению проблем в социальной и произ​водственной деятельности людей. Предметом договоров являются вопросы оплаты труда, механизм ее регулирования, занятость, про​должительность рабочего времени и времени отдыха; условия труда, интересы работников при приватизации предприятий и ведомст​венного жилья, социальная обеспеченность и социальные гаран​тии для работников определенной отрасли или территории.
Социальное партнерство строится на следующих принципах:
•   трехсторонности (трипартизм), означающей представительство органов власти (государства), профсоюзов и предпринимателей;
•   равенства сторон;
•   доверия в отношениях;
•   соблюдения норм законодательства;
•   добровольности принятия обязательств;
•   ответственности за принимаемые обязательства;
•   полномочности представителей сторон.
При разрешении конфликтных ситуаций партнеры должны при​держиваться следующих принципов:
•   приоритетности примирительных методов и процедур;
•   применения забастовки лишь как крайней меры разрешения трудового конфликта;
•   стремления сторон к быстрейшему урегулированию возникше​го коллективного трудового спора и подписанию соглашения. В условиях развития рыночных отношений социальные парт​неры должны научиться сотрудничать, разрешать коллективные споры. Партнерство осуществляется в процессе коллективных пе​реговоров, заключения коллективных договоров и соглашений, при взаимных консультациях.
В большинстве стран с развитой экономикой объединения пред​принимателей имеют достаточно большой опыт участия в реализа​ции социальной политики, представлении интересов своих членов во взаимоотношениях с профсоюзами и государством.
В системе партнерских отношений государство исполняет раз​ные социальные роли: гаранта, арбитра, контролера, увещевателя и др. Выступая как гарант гражданских прав, координатор и орга​низатор, государство регулирует социально-трудовые отношения. При этом важнейшей его функцией является разработка правовых основ и организационных форм социального партнерства, правил и механизма взаимодействия сторон, установление обоснованных размеров минимальных социально-трудовых стандартов (мини​мальной заработной платы, минимальных потребительских бюд​жетов, социальных льгот и гарантий).
Как независимый субъект системы социально-трудовых отно​шений государство устанавливает юридические рамки, защищаю​щие права профсоюзов и трудящихся, определяет процедурные ос​новы переговоров и улаживания трудовых конфликтов. Следует иметь в виду, что государство является крупным работодателем, поэтому его политика в социально-трудовых отношениях в госу​дарственном секторе оказывает существенное влияние на трудо​вые отношения в целом.
Государство, участвуя в социальном партнерстве в качестве стороны на переговорах и в консультациях, имеет возможность вы​рабатывать и проводить в жизнь государственную социально-эко​номическую политику. Трехсторонние консультации позволяют правительству реализовывать собственные приоритеты при опре​делении этой политики.
Опыт многих развитых стран показал, что правительство в усло​виях равновесия социальных сил занимает нейтральную позицию, но при его нарушении предпринимаются решительные действия в реализации государственной социально-экономической полити​ки. Чтобы добиться своих целей, государство может прибегнуть либо к убеждению, либо к контролю. Наиболее строгие формы контроля заключаются в законодательном «замораживании» зара​ботной платы или принудительном продлении действующих кол​лективных договоров, установлении предельно допустимых над​бавок. На макроэкономических переговорах правительство может апеллировать к общественному мнению с тем, чтобы усилить об​щественное давление на субъектов социального партнерства. Ме​ждународная практика свидетельствует о том, что ни в одной стра​не с развитой экономикой государство никогда не ослабляло своих регулирующих функций.
Эффективность социального партнерства обеспечивается рав​ным доступом каждой из сторон к необходимой информации, даю​щей четкое и полное представление о складывающейся социаль​но-экономической ситуации. Эта мера способствует поиску ком​промиссного варианта решения проблем оплаты труда. При этом механизм социального партнерства должен быть ориентирован на обязательность выполнения соглашений, заключенных между ра​ботодателями, профсоюзами и органами государственной власти (имеется в виду не только мера ответственности работодателя за невыполнение отраслевых и региональных соглашений и коллек​тивных договоров, но и механизм ее реализации). Поскольку сис​тема социального партнерства предусматривает различные виды соглашений и коллективных договоров, требуется обеспечить их взаимоувязку, а также установить, какие из них имеют приоритет перед другими.
Экономические гарантии выполнения заключенных генераль​ных соглашений могут быть достигнуты лишь в том случае, если соответствующие расходы на сохранение и повышение покупа​тельной способности заработной платы будут предусмотрены в го​сударственном бюджете либо обеспечены другим образом. Отсю​да вытекает необходимость трезвой оценки участниками трехсто​ронних соглашений экономических возможностей страны.
Регулирование заработной платы путем коллективного договора основывается на системе гарантий, нижняя граница которых устанав​ливается государством. Гарантии по заработной плате в каждом последующем раунде переговоров, начиная с генерального согла​шения и заканчивая коллективным договором предприятия, могут быть установлены на более высоком уровне, чем в предыдущем.
Низкая покупательная способность минимальной заработной платы (МЗП), устанавливаемой государством в нашей стране, при​водит к необходимости предусматривать в генеральном соглаше​нии сокращение ее разрыва с прожиточным минимумом (ПМ), а также устанавливать количественное выражение нижней грани​цы этого соотношения и четко определять сроки повышения МЗП, предусматривать соответствующие финансовые ресурсы в госу​дарственном бюджете.
В тех случаях, когда стоимость продовольственной корзины питания значительно различается по регионам страны, целесооб​разно в отраслевом соглашении минимальную тарифную ставку устанавливать не в денежном выражении, а в соотношении с бюд​жетом прожиточного минимума трудоспособного человека, с уче​том применения районного коэффициента.
На современном этапе возрастает роль региональных соглаше​ний в установлении приемлемого уровня гарантированного мини​мума заработной платы. Например, в трехстороннем соглашении по Москве предусмотрено обязательство работодателей выплачи​вать заработную плату за полный рабочий день не ниже ПМ. Если на предприятии МЗП окажется ниже ПМ, то в соответствии с согла​шением работодатель обязан разработать совместно с профсоюзом программу ее поэтапного повышения.
Многими соглашениями в регионах ратифицируются мини​мальные размеры оплаты труда, установленные отраслевыми та​рифными соглашениями федерального уровня для рабочих 1-го разряда основных профессий (Чувашская Республика, Краснодар​ский и Ставропольский края). Иной вариант регулирования мини​мальной заработной платы использован в региональном соглашении республики Саха (Якутия). Здесь единые минимальные тарифные cтавки рабочих 1 -го разряда основных профессий установлены не ниже трехкратной величины минимальной оплаты труда.

Таким образом, можно сделать вывод о необходимости повыше​ния роли региональных соглашений в решении проблемы прибли​жения минимальной заработной платы к прожиточному минимуму. При отсутствии внутри регионов различий в ценах на потребитель​ские товары и услуги допустимо устанавливать в соглашениях га​рантированный минимум оплаты труда в денежном выражении либо в соотношении с государственным минимумом.
В рамках системы социального партнерства сегодня остро стоит проблема установления гарантированных тарифных ставок и окла​дов по профессионально-квалификационным группам работников на уровне, обеспечивающем нормальное воспроизводство рабочей силы, независимо от результатов деятельности предприятий и ор​ганизаций, а также складывающегося соотношения спроса и пред​ложения на рынке труда.
В развитых странах множество примеров установления в от​раслевых соглашениях гарантированных уровней тарифных ста​вок и окладов по категориям персонала. При этом не обязательно определяются гарантированные оклады по каждому разряду или должности. Например, в Италии в отраслевом соглашении по ма​шиностроению и металлообработке все категории персонала пред​приятий отрасли сведены в 9 групп, по каждой из которых установ​лена гарантированная минимальная ставка заработной платы. Но эти 9 групп не ограничивают возможности предприятий использо​вать единые тарифные сетки с гораздо большим количеством раз​рядов. Например, фирма Оlivetti  при 9-разрядной отраслевой ис​пользует 20-разрядную тарифную сетку.
Чтобы не допускать снижения уровня гарантированных тариф​ных ставок и окладов низкооплачиваемых категорий работников за счет необоснованно высоких разрывов в оплате труда по категориям персонала, в тарифных соглашениях практикуются ограничения размеров окладов руководителей предприятий. Так, в отраслевых соглашениях строителей и работников лесного хозяйства России профсоюзам удалось добиться установления предельных размеров
должностных окладов руководителей предприятий и организаций. В отраслевом тарифном соглашении по строительству и промыш​ленности строительных материалов на 1998-1999 годы было пре​дусмотрено, что размер должностного оклада руководителя уста​навливается в зависимости от величины тарифной ставки 1 -го раз​ряда рабочего основной профессии, определенной коллективным договором в данной организации, и не должен превышать ее 4-крат​ного размера при численности работников до 100 человек, увели​чиваясь соответственно до 6, 8, 10, 12, 14, 16 раз при росте числен​ности от 100 до 200, от 200 до 500, от 500 до 1000, от 1000 до 1500, от 1600 до 10000 и свыше 10000 человек.
Заслуживает внимания обязательство администрации Томской области регулировать оплату труда руководителей государствен​ных предприятий, акционерных обществ, контрольный пакет ак​ций которых находится в государственной собственности, а также обязательство работодателей не допускать внедрения нетрадици​онных видов вознаграждения за труд за счет снижения размеров основной заработной платы.
Наиболее сложной является проблема упорядочения соотно​шений тарифных ставок и в целом заработной платы между отрас​лями и предприятиями. Попытки оптимизировать межотраслевые соотношения заработной платы только через дифференциацию та​рифных ставок 1 -го разряда рабочих основных профессий в отрас​левых соглашениях не дают положительных результатов.
Анализ причин необоснованно низких гарантий по установле​нию минимальной тарифной ставки и высокой дифференциации заработной платы по отраслям, регионам и предприятиям, а также учет опыта стран с рыночной экономикой позволяют выделить ряд положений, которые целесообразно учитывать при построении ме​ханизма регулирования тарифных ставок и окладов на различных уровнях социально-трудовых отношений.
Цель государственного регулирования — найти такой меха​низм хозяйствования, который поставили бы заслон предприяти​ям, пытающимся за счет необоснованно низкой заработной платы и слабости профсоюзных комитетов (или их отсутствия) удержи ваться «на плаву». При этом важно не допускать перехода критиче​ской черты возможного высвобождения работников с таких пред​приятий.
Законы рыночной экономики вынуждают устанавливать уро​вень тарифных ставок и окладов различных профессионально-ква​лификационных групп работников с учетом меняющегося под воз​действием научно-технического прогресса соотношения спроса и предложения рабочей силы. При определении вида соглашений (коллективных договоров), устанавливающих фиксированные со​отношения тарифных ставок и окладов по категориям персонала, следует выяснить, на каком уровне социально-трудовых отноше​ний можно своевременно и адекватно реагировать на изменяю​щиеся спрос и предложение рабочей силы.
Противостоять стремлению работодателей к занижению та​рифных ставок и окладов в условиях организационной слабости профсоюзов должны гарантии, устанавливаемые в соглашениях более высокого уровня, чем коллективный договор. Оптимальным уровнем, на котором можно установить гарантированные тариф​ные ставки и оклады, максимально приближенные к стоимости воспроизводства рабочей силы, являются отраслевые (межотрас​левые) соглашения в рамках каждого региона.
При установлении гарантированных тарифных ставок и окла​дов по категориям персонала возрастает роль специальных отрас​левых соглашений в рамках каждого региона. Это обусловлено тем, что на уровне предприятия профсоюзным комитетам, как пра​вило, трудно противостоять давлению работодателей при установле​нии гарантированной заработной платы в коллективных договорах.
В отраслевых соглашениях, принимаемых на макроуровне, труд​но учесть специфику каждого предприятия, все многообразие со​отношений спроса и предложения на региональных рынках труда. Кроме того, на региональном уровне существуют более благопри​ятные условия для формирования такого союза работодателей, ко​торый получит полномочия подписывать отраслевое соглашение, обязательное для выполнения всеми предприятиями.
При регулировании тарифных ставок и окладов в региональ​ных соглашениях важную роль играет экономическое состояние региона. Дефицит бюджета в дотационных регионах является фи​нансовым ограничителем многих положений трехсторонних со​глашений по усилению гарантий в области оплаты труда. Роль ре​гиональных соглашений, особенно в защите интересов работников бюджетной сферы в области оплаты труда, может быть повышена при установлении более эффективного и социально справедливого механизма формирования региональных бюджетов.
Для оптимизации соотношений заработной платы по отраслям, предприятиям и категориям персонала в региональных соглашени​ях в качестве объекта регулирования при коллективных соглаше​ниях могут рассматриваться предельные темпы роста заработной платы (фонда заработной платы и выплат социального характера) по отраслям либо предельные отклонения их уровня от средних по региону.
С целью повышения уровня гарантированных тарифных ста​вок и окладов иногда необходимо в отраслевых, профессиональ​ных и региональных соглашениях предусматривать увеличение их удельного веса и устанавливать нижнюю границу доли тарифной оплаты труда в структуре заработной платы работника.
В каждой организации конкретное соотношение следует уста​навливать на основе анализа реальной структуры заработной платы. Устанавливая нижнюю границу доли тарифа в общем заработке, целесообразно оговорить в коллективном договоре, что эта норма не должна сдерживать возможность увеличения фонда поощрения в случае эффективной работы предприятия.
В числе регламентируемых показателей, которые обсуждаются в коллективных соглашениях при защите интересов лиц наемного труда, доля фонда оплаты труда в объеме вновь созданной стоимо​сти. Установление в коллективных договорах минимально допус​тимого соотношения этих показателей позволяет учесть интересы работников при распределении полученной прибыли и выплате со​ответствующих размеров вознаграждения. При обосновании этой доли исходят из сложившихся соотношений, а также уровня рента​бельности в базисном и планируемых периодах, среднеотраслевых данных и опыта передовых отечественных и зарубежных предпри​ятий.
Воспроизводство рабочей силы обеспечивается не только фон​дом оплаты труда, но и различными социальными выплатами, ко​торые занимают значительный удельный вес в общих затратах ра​ботодателя на рабочую силу. В результате возможна ситуация, ко​гда сохранение на прежнем уровне абсолютной и относительной величины фонда оплаты труда может сопровождаться снижением цены рабочей силы за счет уменьшения затрат работодателя на раз​личные социальные выплаты. Поэтому в поле зрения профсоюзов при заключении соглашений и коллективных договоров должен находиться не только фонд оплаты труда, но и размеры общего фонда потребления.
В условиях инфляции важно защитить покупательную способ​ность заработной платы. Основным методом защиты выступает ее индексация, порядок проведения которой должен быть четко опре​делен в соглашениях и коллективных договорах.
Профсоюзы должны, добиваясь включения в генеральные согла​шения четкого механизма индексации заработной платы, парал​лельно повысить эффективность мер по защите интересов наем​ных работников в вопросе сохранения и повышения покупатель​ной способности заработной платы через соглашения более низкого уровня и коллективные договоры. Прежде всего необходимо пре​дусмотреть периодичность ее проведения или установление поро​га индекса потребительских цен, при достижении которого должен осуществляться пересмотр тарифных ставок и окладов в сторону повышения
Актуальной задачей является обоснование степени компенса​ции инфляционного обесценения заработной платы, особенно для низкооплачиваемых категорий работников. Если заработная плата работника находится на уровне или ниже прожиточного минимума, ее необходимо индексировать не менее чем на 100 %. В условиях, когда финансовые возможности предприятия ограничены, зара​ботную плату остальных категорий работников целесообразно ин​дексировать по регрессивной шкале либо в отдельные периоды ус​танавливать единые компенсационные выплаты всем работникам, независимо от занимаемой должности, включая руководителей.
В условиях, когда задерживается выплата заработной платы, остро стоит проблема компенсации потерь, которые несет работ​ник в условиях инфляции. Профсоюзам необходимо добиваться включения в соглашения и коллективные договоры норм, преду​сматривающих уплату процентов за пользование чужими денеж​ными средствами, и одновременно содействовать принятию закона, который бы предусматривал компенсацию в случае несвоевремен​ной выплаты заработной платы в размере банковского процента за все время задержки.
Основные термины и понятия
регулирование рынка труда • государственная кадровая политика (ГКП) • активная политика на рынке труда • пассивное регулирова​ние рынка труда • общая потребность в кадрах • дополнительная потребность в кадрах • гибкая занятость • государственные програм​мы занятости • региональные кадровые программы • социальное партнерство
Контрольные вопросы и задания
1.  Перечислите цели и виды регулирования рынка труда.
2.  Какие методы применяются для регулирования рынка труда?
3.  Какие подходы могут быть использованы для прогнозирования заня​тости населения?
4.  Раскройте механизм прогнозирования отраслевой структуры занято​сти населения.
5.  В чем заключается сущность и какие используются принципы при формировании государственной кадровой политики?
6.  Какие факторы обусловливают выбор приоритетов государственной кадровой политики?
7.  Перечислите функции управления кадровым потенциалом страны.
8.  Перечислите принципы государственной политики формирования программ занятости населения.
9.  Реализацию каких мер предусматривают государственные програм​мы занятости?
10.  Что включается в содержание региональных кадровых программ?
11.  В чем выражаются особенности активной политики на рынке труда?
12.  Какие меры активной политики на рынке труда нашли использование в зарубежной практике?
13.  В чем состоят особенности пассивной политики на рынке труда?
14.  Назовите особенности регулирования размеров и сроков выплаты по​собий по безработице за рубежом.
15.  В чем заключается сущность балансового метода прогнозирования рынка труда?
16.  Какие меры косвенного воздействия могут применяться для регули​рования предложения рабочей силы?
17.  Раскройте особенности политики гибкой занятости.
18.  На каких принципах базируется социальное партнерство?
19.  Раскройте роль государства в системе социального партнерства.
20.  В чем состоит смысл установления тарифных ставок и окладов с уче​том меняющегося под воздействием научно-технического прогресса спроса и предложения рабочей силы?
21.  Каким образом можно повысить эффективность мер по защите инте​ресов наемных работников в вопросах сохранения и повышения по​купательной способности заработной платы?


к содержанию
15    Социальная защита населения

15.1. Сущность социальной защиты населения. Социальные стандарты

Социальная защита — это определенные обязательства об​щества по отношению к своим гражданам, в первую очередь наи​более социально уязвимым (престарелым, инвалидам, многодет​ным семьям, матерям-одиночкам, учащимся). Чаще всего она при​нимает форму денежных выплат, льгот и пособий.
Социальная защита населения представляет собой совокуп​ность социальных гарантий, устанавливаемых государством и обя​зательных для выполнения хозяйствующими субъектами, незави​симо от вида деятельности и формы собственности.
Термин «защита» или «социальная безопасность» означает си​стему мер, защищающих любого гражданина страны в случае по​тери трудоспособности, резкого сокращения доходов, потери кор​мильца, рождения ребенка и других обстоятельств.
Современная практика построения системы социальной защи​ты имеет специфику в различных странах. Общими принципами реализации социальных программ являются:
•   социальная справедливость;
•   правовые гарантии;
•   социальные гарантии (доступность образования, жилья, свобо​да выбора профессии);
•   всеобщность (охват социальными, экономическими и правовы​ми гарантиями всего населения, независимо от уровня доходов, занятости и других социальных характеристик);
•   социальное партнерство и солидарность всех слоев общества;
•   дифференцированный подход к различным социально-демо​графическим группам и слоям населения.
Социальная защищенность представляет собой ценностную характеристику положения человека или социальной группы в об​ществе, отражающую тип или степень их опоры на общественный строй.
Социальная справедливость отражает восприятие установ​ленных в обществе порядков как приемлемых, удовлетворяющих интересам человека, всего народа, трудового коллектива, всех субъ​ектов и участников общественно-экономической жизни. Принцип социальной справедливости основывается на равенстве всех граж​дан перед законом, создании правовых политических и социаль​но-экономических гарантий жизнедеятельности человека, обеспе​чении высокого уровня его социальной защищенности.
Компоненты системы социальной защиты (рис. 12):
•   субъекты социальной защиты, представленные органами госу​дарственной власти, объединениями работодателей, работни​ков, общественными организациями;
•   принципы социальной защиты;
•   механизм социальной защиты, выражающийся в регулирова​нии уровня жизни и доходов;
•   формы социальной защиты;
•   объекты социальной защиты.
Система социальной защиты использует различные формы под​держки населения: обязательное социальное страхование, государ​ственную социальную помощь, добровольное социальное страхо​вание, услуги общественных организаций.
Социальное страхование имеет две формы: обязательную и доб​ровольную. Обязательному социальному страхованию подлежат риски утраты заработка, связанные с нетрудоспособностью по воз​расту, в связи с болезнью, при временной утрате трудоспособно​сти. Источниками финансирования социального страхования явля​ются обязательные страховые взносы (страховые тарифы) работо​дателей, начисляемые в фонд заработной платы.
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Рис.12. Система социальной населения
Таким образом, система социальной защиты предоставляет га​рантии в области занятости, защищает интересы работников наем​ного труда, поддерживает определенный уровень жизни населе​ния. Она должна не только играть роль социальной компенсации бедным, но и смягчать ситуацию, при которой сложности перехода к рынку перекладываются на одни группы населения при заметном выигрыше других.
Социальные гарантии должны включать в себя систему соци​альных норм и нормативов, обеспечивающих безопасность обще​ства и каждого ее члена.
Мероприятия по социальной защите населения, как правило, финансируются государством. В большинстве промышленно раз​витых стран основные источники финансирования социальных про​грамм — государственный и местные бюджеты, средства различ​ных внебюджетных фондов. Так как государство не всегда может взять на себя полную ответственность за поддержание высокого уровня жизни всего населения, существуют различные формы мо​билизации свободных денежных средств населения и фирм в него​сударственные социальные фонды.
В последнее время происходит переход от чисто государствен​ного финансирования мероприятий по социальной защите населения к социальному партнерству. Ряд социальных программ по созданию рынка жилья, использованию возможностей страховой медицины, по переходу к ряду платных социальных услуг, а также меры по компенсации потерь от инфляции, индексации доходов, совершен​ствованию оплаты труда осуществляются за счет как средств госу​дарственного бюджета, так и предприятий.
Основными мерами по социальной защите населения и регули​рованию трудовых отношений на современном этапе являются:
•   создание адресной системы социальной защиты;
•   упорядочение льгот, надбавок и доплат, выплачиваемых за счет средств предприятий и организаций путем включения в тариф​ные ставки и должностные оклады;
•   введение налоговых, кредитных или иных льгот для предпри​ятий за создание дополнительных рабочих мест, прием на рабо​ту многодетных женщин, инвалидов, пенсионеров, а также мо​лодежи, в том числе окончившей профессиональные, средние специальные и высшие учебные заведения;
•   введение нормативных актов, регулирующих трудовую мигра​цию, занятость военнослужащих, уволенных в запас, беженцев;
•   уточнение стоимости потребительской корзины с учетом дина​мики цен, реформы оплаты труда и мировой практики;
•   регулярный пересмотр минимальной заработной платы в народ​ном хозяйстве в связи с ростом индекса потребительских цен;
•   развитие страховой медицины;
•   определение критериев отнесения граждан к малоимущим груп​пам населения;
•   разработка механизма выявления, учета малоимущих граждан, находящихся по объективным причинам за чертой бедности. При организации социальной защиты населения широкое рас​пространение получили государственные минимальные социальные стандарты, которые представляют собой минимальный уровень государственных гарантий социальной защиты, обеспечивающий удовлетворение основных потребностей человека. Они выражаются в нормах и нормативах предоставления денежных выплат, бесплат​ных и общедоступных социальных услуг, социальных пособий и выплат. К бесплатным и общедоступным услугам относятся та​кие, предоставление которых гарантируется государством за счет финансирования из государственного и местного бюджета, а также из внебюджетных страховых фондов.
Государственные минимальные социальные стандарты приме​няются для обеспечения государственной поддержки развития со​циальной сферы и социальной защиты, оказания необходимой со​циальной помощи малообеспеченным гражданам, оказавшимся в трудной жизненной ситуации.
Принципы формирования и применения минимальных госу​дарственных социальных стандартов:
•   соблюдение конституционных прав граждан в области соци​альных гарантий;
•   всесторонняя обоснованность установления и применения го​сударственных минимальных социальных стандартов исходя из экономических возможностей государства;
•   общедоступность обеспечения социальной защиты и социаль​ных услуг, оказываемых государственными учреждениями;
•   целевое и адресное финансирование государственных мини​мальных социальных стандартов;
•   социальное партнерство.

Государственные минимальные социальные стандарты класси​фицируются по сферам их действия в следующих областях:
•   оплата труда;
•   пенсионное обеспечение;
•   образование;
•   здравоохранение;
•   культура;
•   жилищно-коммунальное обслуживание;
•   социальная поддержка и социальное обслуживание.
Состав государственных минимальных социальных стандар​тов по группам представлен в табл. 25.
Таблица 25
Состав государственных минимальных стандартов
	№ п/п
	Группа стандартов
	Социальные стандарты

	1
	Оплата труда
	Минимальная заработная плата Тарифы оплаты труда

	2
	Пенсионное обеспечение
	Минимальные размеры пенсий по возрасту, инвалид​ности, по случаю потери кормильца

	3
	Образование
	Бесплатные образовательные услуги (в сфере дошко​льного, общего среднего, профессионально-техниче​ского, на конкурсной основе среднего специального и высшего образования) Государственные образовательные стандарты
Нормы и нормативы обеспеченности населения бес​платными и общедоступными социальными услугами Нормы и нормативы материального, кадрового и тех​нического обеспечения государственных учреждений образования
Нормы и нормативы социальной поддержки обучаю​щихся в государственных учреждениях образования


	
	
	

	4
	Здраво​охранение
	Нормативы бюджетного финансирования расходов на здравоохранение на одного жителя Бесплатные медицинские услуги, оказываемые в госу​дарственных учреждениях здравоохранения Нормы и нормативы материально-технического, меди​каментозного, кадрового обеспечения в государствен​ных учреждениях здравоохранения Нормы питания, обмундирования, мягкого инвентаря в государственных учреждениях здравоохранения Нормы и нормативы льготного обеспечения лекарст​венными препаратами, перевязочными средствами, ' протезами

	5
	Культура
	Перечень бесплатных и общедоступных социальных услуг, оказываемых государственными учреждениями культуры
Нормы и нормативы обеспеченности населения госу​дарственными учреждениями культуры, оказывающи​ми бесплатные и общедоступные социальные услуги

	6
	Жилищно-коммунальное обслуживание
	Нормы общей площади жилого помещения Бесплатно предоставляемые нуждающимся помещения социального пользования
Перечень и объемы коммунальных услуг, предостав​ляемых гражданам
Максимально допустимая доля собственных расходов граждан на оплату коммунальных услуг в совокупном доходе семьи
Уровень платежей граждан в процентах от стоимости предоставляемых коммунальных услуг

	7
	Социальная поддержка и социальное обслуживание
	Пособия, единовременные выплаты и иная материаль​ная помощь
Перечень бесплатных и общедоступных социальных услуг, оказываемых учреждениями социального обслу​живания
Нормы и нормативы материального, кадрового и тех​нического обеспечения государственных учреждений со​циального обслуживания различных типов и видов
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15.2. Нормы и нормативы социальной защиты населения

Совокупность социальных норм и нормативов, обеспечиваю​щих социальную защиту населения, включает в себя минимальный потребительский бюджет, бюджет прожиточного минимума, ми​нимальную заработную плату.
Минимальный потребительский бюджет (МПБ) представ​ляет собой расходы на приобретение набора потребительских то​варов и услуг для удовлетворения основных физиологических и социально-культурных потребностей человека.
МПБ как социальный норматив используется:
•   для прогнозирования изменения уровня жизни населения;
•   усиления социальной защиты и поддержки наименее защищен​ных слоев населения;
•   определения минимальных размеров заработной платы, пен​сий, пособий, стипендий и других социальных выплат;
•   разработки социальных программ помощи населению;
•   формирования системы пропорций и приоритетов социаль​но-экономического развития страны, обеспечивающих поэтап​ное приближение потребления граждан к научно обоснованно​му уровню.
Минимальные потребительские бюджеты разрабатываются в среднем на душу населения и на одного члена семьи разного воз​раста: семьи из четырех человек, мужчины трудоспособного воз​раста, женщины.
Потребительская корзина — это научно обоснованный на​бор товаров и услуг, удовлетворяющих конкретные функциональ​ные потребности человека в определенные отрезки времени, исхо​дя из конкретных условий и особенностей, сложившихся в стране.
При формировании потребительской корзины учитываются следующие основные статьи расхода семьи или одного человека: питание; одежда, белье, обувь; предметы культурно-бытового и хо​зяйственного назначения; предметы санитарии, гигиены, лекарства; оплата жилья и коммунальных услуг; оплата бытовых услуг, транс​порта, связи.
Стоимостная величина МПБ рассчитывается в ценах, фактиче​ски сложившихся в стране в соответствующем месяце с учетом всех видов торговли. Структура и состав потребительских корзин пересматриваются с учетом социально-экономического развития и изменения в нормах потребления.
Минимальный потребительский бюджет используется в каче​стве основы для определения минимальной заработной платы.
Бюджет прожиточного минимума — основа для установле​ния минимальных государственных социально-трудовых гаран​тий: минимального размера оплаты труда, минимального размера пенсий по возрасту, стипендий, пособий. Он служит основным критерием для признания граждан (семей) малообеспеченными.
Прожиточный минимум — это минимальный набор матери​альных благ, необходимых для обеспечения жизнедеятельности человека и сохранения его здоровья. В прожиточный минимум входят следующие виды материальных благ и услуг: продукты пи​тания, одежда, белье, обувь, предметы общесемейного пользова​ния, лекарства, предметы санитарии и гигиены, жилищно-комму​нальные услуги, транспортные и бытовые услуги, услуги детских дошкольных учреждений.
Стоимостная величина прожиточного минимума представляет собой бюджет прожиточного минимума. Он рассчитывается по основным социально-демографическим группам и в среднем на душу населения; утверждается правительством в ценах последнего месяца каждого квартала.
При определении бюджета прожиточного минимума использу​ются два подхода: нормативный и генетический. Нормативный заключается в экспертном определении нормативов минимально допустимого потребления применительно к основным видам по​требительских благ: питанию, одежде, жилищу, предметам куль​турно-бытового назначения, коммунально-бытовым, социальным, зрелищным услугам. Однако в этом случае не учитываются зако​номерности структурных изменений вектора потребления.
Генетический, или статистический, подход состоит в том, что в соответствии с биологическими требованиями конструируется минимальная величина расходов на питание, которая удовлетворяет всем медицинским нормам по количеству калорий, соотношению белков, жиров, углеводов, солей, минеральных веществ, витаминов.
В структуре потребления различных социально-демографиче​ских групп населения доля расходов на питание в минимальном потребительском бюджете составляет примерно 50 %. Следователь​но, удвоение сумм затрат на питание даст полную величину прожи​точного минимума. При этом оценка минимального сбалансиро​ванного набора питания должна периодически корректироваться с учетом динамики индекса цен. В условиях значительного колеба​ния цен прожиточный минимум следует устанавливать ежемесячно.
На основе прожиточного минимума устанавливается размер минимальной заработной платы. При ее определении исходят из того, что на одного работника в среднем приходится половина иждивенца (ребенка). «Замораживание» официального минимума оплаты труда приводит к ряду негативных последствий:
•   нарушение системы оплаты труда, образование двух структур организации заработной платы — номинальной и фактической;
•   снижение эффективности системы социальной помощи, преж​де всего пенсионного обеспечения. Минимальная пенсия вы​полняет функцию минимальной заработной платы. Отсутствие реально обоснованной величины минимальной за​работной платы не только снижает уровень жизни работающих, но и дестабилизирует распределительную систему.
Международная организация труда еще в 1973 году приняла Конвенцию № 26 «О механизме установления минимальной зара​ботной платы» и Рекомендацию № 30, касающуюся методов ее ус​тановления. Для определения уровня МЗП принят ряд критериев. Среди них следует выделить два основных: материальные и духов​ные потребности работников и их семей (исходя из минимального потребительского бюджета); уровень оплаты за аналогичный труд в сопоставимых отраслях по специальностям (профессиям).
Первый критерий используется прежде всего в развивающихся странах. При таком подходе МЗП устанавливается на достаточно высоком уровне, например по отношению к средней заработной плате, и больше приближается к величине социального минимума. В странах с рыночной экономикой доминирует второй критерий. Кроме того, в большинстве государств исчисление МЗП связано с общей экономической ситуацией: объемом и динамикой роста национального дохода, платежной ситуацией и т.д.
Существующие многочисленные системы МЗП различаются между собой по целям и выполняемым функциям. Однако всех их можно объединить в четыре группы:
•   нацеленные на защиту ограниченного числа трудящихся, имею​щих низкий уровень вознаграждения и испытывающих особые трудности на рынке рабочей силы;
•   обеспечивающие выплату «справедливой» заработной платы. Учитываются определенные категории наемных работников, но не обязательно самые низкооплачиваемые;
•   нацеленные на определение базы всей структуры заработной платы. Установление минимума оплаты труда должно способ​ствовать борьбе с бедностью и в то же время защищать трудя​щихся от занижения заработной платы в целом. Путем установ​ления общего уровня вознаграждения предусматривается за​щитить наемных работников всех отраслей и предотвращать выплату им заработной платы ниже минимально допустимой. При определении МЗП необходимо учитывать состояние эко​номики. Ставка минимума заработной платы не должна заметно влиять на текущий уровень зарплат: в противном случае следу​ет ожидать увеличения безработицы, замедления экономиче​ского роста, повышения инфляции. Ряд стран (Канада, Испа​ния, Япония, Португалия) наряду с МЗП по отраслям установи​ли общую МЗП. Ее цель — защитить довольно ограниченный перечень лиц, получающих низкую оплату за труд;
• системы, в которых минимальная заработная плата служит ин​струментом макроэкономической политики. МЗП используется государством для влияния на общий уровень и структуру заработной платы. Целью такого регулирования является регулиро​вание экономической активности, улучшение распределения дохода. Подобного результата можно достичь путем установ​ления общей ставки МЗП на относительно высоком уровне либо путем создания системы ставок по отраслям и профессио​нальным категориям, связанной с разработкой общей МЗМ. При этом требуется централизация таких решений. В некоторых странах МЗП служит в качестве базы для начисле​ния ряда пособий. Любое повышение МЗП оказывает финансовое влияние на различные сегменты экономики и ведет к росту бюд​жетных ассигнований.
Некоторые категории трудящихся могут быть исключены из сферы применения МЗП, для других могут предусматриваться спе​циальные ставки, ниже «нормальных». Это относится к лицам с низкой производительностью труда: подросткам, ученикам, ин​валидам. Исключения также делаются для домашней прислуги, коммивояжеров и других работников, получающих чаевые.
В странах СНГ выработаны механизмы определения размера МЗП, предписывающие необходимость учета экономических воз​можностей государственного и местных бюджетов, а также нани​мателей, сложившихся величин средней заработной платы в эконо​мике. Размеры минимальной заработной платы (месячной и часо​вой) устанавливаются исходя из показателей государственного бюджета, а также соотношений между размером МЗП и социаль​ными нормативами. Размер минимальной заработной платы, уста​новленный законодательством, является обязательным для нани​мателей в качестве низшей границы оплаты труда работников.
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15.3. Система показателей уровня жизни и доходов населения

Система социальной защиты предполагает разработку совокуп​ности мер по регулированию уровня жизни и доходов населения, программ, направленных на удовлетворение потребностей людей.
Уровень жизни населения отражает его обеспеченность необ​ходимыми для жизнедеятельности материальными и духовными благами, степень удовлетворения потребностей людей в этих благах.
Для разработки программ социальной защиты, преодоления бедности используется ряд индикаторов и показателей, характери​зующих достигнутый уровень жизни населения: доходы, покупа​тельная способность, расходы, уровень образования, продолжи​тельность жизни и др., а также частные показатели — средний до​ход, расходы на обучение, количество лет обучения в школе и т.д.
С точки зрения специалистов Всемирного банка, бедность оз​начает не только низкий уровень доходов и потребления, но и низкий уровень образования, недостаточное питание, плохое здоровье. Всемирный банк использует более 90 индикаторов для характери​стики социального развития. На примере обследования 192 стран установлено, что только 16% экономического роста в странах с пе​реходной экономикой обусловлены имеющимся физическим капи​талом (оборудование, здания, сооружения и т.п.), 20 % — природ​ным капиталом, остальные 64 % связаны с человеческим и социаль​ным капиталом. До 40 % ВНП наиболее развитые страны получают за счет эффективной системы образования. Улучшение состояния здоровья и питания населения также оказывает существенное влия​ние на экономический рост.
Существуют различные подходы к оценке благосостояния от​дельных людей и бедности. Один из них основан на сопоставлении уровня доходов с прожиточным минимумом. Человек, имеющий до​ходы ниже прожиточного минимума, относится к категории бедных.
Другой подход ориентирован на критерий невозможности реа​лизовать способности, заложенные в каждом человеке. В этом слу​чае доходы становятся средством, позволяющим развивать свои способности. Конечной целью в данном случае становятся не до​ходы, а продолжительность жизни, хорошее здоровье, доступ к ми​ровым источникам знаний.
Третий подход базируется на принятых стандартах потребле​ния. Человек беден не потому, что ему не хватает доходов или он  не имеет возможности развивать свои способности, а потому, что он ограничен в этом по сравнению с другими людьми из ближай​шего окружения.
Применяемые в мировой практике индикаторы благосостояния
можно разбить на четыре группы:
•   индикаторы дохода (данные о доходах и расходах населения);
•   индикаторы социального участия (показатели, отражающие уровень жизни семьи — структуру питания, потребление опре​деленных продуктов, участие в культурно-массовых мероприя​тиях);
•   субъективные индикаторы (критерии отнесения к бедным, со​отношение уровня жизни человека с уровнем бедности);
•   комбинаторные индикаторы, включающие индикаторы дохода и недоходные индикаторы (грамотность, обеспечение жильем,
здоровье и др.).
ООН в качестве комбинированного показателя предложен ин​декс качества жизни, который рассчитывается на основе учета ряда показателей, определяющих состояние здравоохранения, уро​вень образования, среднюю продолжительность жизни, степень за​нятости населения, доступ к политической жизни.
С 1990 года в международной практике нашел использование комбинированный синтетический индикатор — индекс развития человеческого потенциала (ИРЧП), или сокращенно — индекс че​ловеческого развития (ИЧР). Он рассчитывается на основе трех со​ставляющих:
•   ожидаемой продолжительности жизни;
•   уровня образования;
•   реального ВВП на душу населения. В отечественной практике для характеристики уровня жизни
населения используют различные группировки показателей:
•   социально-демографические (смертность, рождаемость, про​должительность жизни, заболеваемость в целом и по отдель​ным социальным группам);
•   занятость и безработица;                     

•   состояние окружающей среды;
•   обеспеченность жильем;
•   потребление материальных благ и услуг;
•   доходы и расходы населения.
Доходы населения —: это находящиеся в его распоряжении ре​сурсы в денежной и натуральной формах, которые население полу​чает от своей трудовой деятельности, использования собственно​сти и в виде трансфертов. Реальное содержание доходов населения характеризуется их покупательной способностью.
Для характеристики доходов населения и домашних хозяйств выделяют три вида доходов: номинальные, реальные и реально ис​пользуемые (конечные).
Номинальные доходы — это совокупность денежных, нату​ральных и косвенных доходов населения.
Основную долю совокупных доходов населения составляют денежные доходы. Их источниками являются: заработная плата, прибыль от предпринимательской деятельности, гонорары, дивиден​ды, алименты, пенсии, стипендии, другие вознаграждения, пособия. 

Натуральные доходы формируются от семейного и фермер​ского хозяйства, предприятий различных форм собственности.
Косвенные доходы население получает в процессе использова​ния услуг, предоставляемых бесплатно.
Реальные доходы определяются путем вычета из номинальных доходов сумм, уплаченных населением в виде налогов, других обя​зательных платежей. При этом оставшаяся разница корректирует​ся на индекс потребительских цен (ИПЦ).
Реально используемые (конечные) доходы — это часть реаль​ных денежных сбережений, которая используется для приобрете​ния материальных благ и услуг.
Для анализа неравномерности распределения показателей бла​госостояния населения используется метод группировок:
•   квинтильные (20%-ные) группы;
•   децильные (10%-ные группы);
•   интервальные ряды, построенные в порядке возрастания уровня среднедушевых располагаемых ресурсов.
Структура потребительских расходов по квинтильным груп​пам позволяет выявить складывающиеся тенденции, что является исходной базой для выработки политики расходов населения на перспективу.
Для характеристики уровня доходов населения используют децильный коэффициент, который характеризует соотношение меж​ду средними доходами 10 % наиболее и 10 % наименее обеспечен​ного населения.


к содержанию
15.4. Регулирование уровня жизни населения

Меры по регулированию уровня жизни населения включают:
•   обеспечение минимальной оплаты труда;
•   регулярный пересмотр доходов в связи с динамикой прожиточ​ного минимума, минимального потребительского бюджета;
•   обеспечение социальной помощи бедным;
•   денежные выплаты из общественных фондов (пенсии, пособия, стипендии);
•   бесплатное образование и медицинское обслуживание. Основополагающим элементом социальной защиты является
минимальная заработная плата. МЗП определяет нижнюю грани​цу, определяющим допустимый уровень выплат работнику его на​нимателями за выполненную работу. Государство законодательно устанавливает этот нижний предел заработной платы, который служит нормативной базой для дифференциации оплаты труда в зависимости от его сложности и условий.
В большинстве стран с развитой рыночной экономикой осуще​ствляется отраслевое регулирование минимальной заработной платы. Характерным является отсутствие единого принципа установле​ния размера МЗП. Он варьируется от 20-30 % от средней заработ​ной платы в Чехии, Японии, Испании до 60 % в Бельгии и Франции.
Критика существующего механизма МЗП основана на том, что в современных условиях фиксирование минимальной оплаты труда перестало выполнять свою главную задачу — сокращение числен​ности бедного населения. В настоящее время за рубежом наиболь​шей поддержкой пользуется идея отмены МЗП при одновремен​ном установлении специальных пособий тем работающим, доходы которых не дотягивают до прожиточного минимума. Одной из раз​новидностей этого подхода является введение налоговых скидок для малообеспеченных.
Обеспечение социальной помощи бедным — одно из направле​ний регулирования уровня жизни. Оно включает: программы регу​лирования доходов; бесплатные социальные услуги; специальные меры экономической помощи для регионов и профессий, подвер​женных безработице; пособие в виде минимального дохода. При разработке подобных мероприятий в первую очередь следует оп​ределить, кого считать бедным.
Существует несколько подходов к оценке бедности: определя​ются потребности, необходимые для сохранения жизни; учитыва​ются не только физические, но и социально-культурные потребности, порождаемые конкретными условиями развития данного общества; определяется минимум физических и общественных потребностей; используются опросы населения. После расчета уровня бедности находится общая численность бедных рассматриваемого региона, то есть людей, проживающих ниже черты бедности.
В ряде развитых стран разработаны специальные программы помощи социально уязвимым группам населения: молодежи, жен​щинам, имеющим детей, пенсионерам. Сложились различные под​ходы и системы поддержки бедных групп населения.
Скандинавская система характеризуется тем, что все проживаю​щие в стране граждане имеют право на социальное обеспечение; все работающие — на льготы, зависящие от заработка; государство берет на себя ответственность за полную занятость. Эта система находит применение в Швеции, Норвегии, Финляндии, Дании.
«Система Бисмарка» (ею пользуются в Германии, Франции, Греции) отличается тем, что членам общества предоставляется возможность заработать достаточные средства для жизни и социального обеспечения, а государство обеспечивает защиту доходов. При этом ответственность за возможность иметь работу возлагается на работника.
Система Бевериджи применяется в Великобритании, Ирлан​дии. Ее сущность в следующем: каждый гражданин должен быть охвачен социальной помощью в критических случаях (болезнь, по​теря кормильца, рождение детей и пр.); государство несет ответст​венность за защиту минимальных доходов.
В странах СНГ система социальной помощи бедным стала фор​мироваться в 90-е годы XX столетия. Государственные программы социальной помощи включают: пособия на детей, пособия по ма​лообеспеченное™, социальное обслуживание. Государственные пособия на детей представляются в следующих формах:
•   единовременные пособия. Выплачиваются при рождении ре​бенка, дополнительно выделяются родившим женщинам, кото​рые встали на учет в женской консультации до 12-недельного срока беременности;
•   ежемесячные пособия: по уходу за ребенком до достижения им возраста 3 лет; семьям, воспитывающим детей от 3 до 6 лет, от 6 до 13 лет, а также от 13 до 16 лет; одиноким матерям на де​тей в возрасте от 3 до 6, от 6 до 13 и от 13 до 16 лет;
•   разведенным мужчинам и женщинам, если один из родителей уклоняется от уплаты алиментов либо в других случаях, когда изъятие алиментов невозможно;
•   бывшим воспитанникам детских домов (школ-интернатов);
•   одиноким матерям из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, женам военнослужащих срочной службы;
•   пособие на детей в возрасте до 16 лет, инфицированных виру​сом иммунодефицита или больных СПИДом;
•   денежные выплаты неработающим и не получающим пособие либо пенсию лицам по уходу за ребенком-инвалидом в возрасте до 16 лет;
•   пособие семьям, воспитывающим детей в возрасте от 13 до 16 лет (учащимся дневных школ, гимназий, лицеев и других
учебных заведений до их окончания, а также учащимся сред​них специальных учебных заведений, курсов, работающих по режиму учебных заведений в дневное время, и не получающим стипендии, до 18 лет).
Если во время отпуска по уходу за ребенком до достижения им трехлетнего возраста рождается следующий ребенок, то за период предоставленного женщине отпуска по беременности и родам по​собие на первого ребенка выплачивается в полном размере. Разме​ры пособия устанавливаются правительством и корректируются с учетом изменения прожиточного минимума.
Помимо денежной помощи, многие граждане нуждаются и в на​туральных видах помощи. Она заключается в предоставлении бес​платных товаров и услуг: например, легковых автомобилей инвали​дам с ограниченными двигательными функциями, школьной формы, школьных завтраков детям из малообеспеченных семей, бесплат​ного проезда инвалидам, участникам войны и т.д.
В нашей стране больным, страдающим наиболее тяжелыми формами некоторых заболеваний, инвалидам I группы, детям до трех лет бесплатно выдаются медикаменты. Снижена оплата от​дельных видов лекарств инвалидам II группы. Вводятся и новые виды помощи: предоставление малоимущим бесплатных завтра​ков, обедов, ужинов в специальных благотворительных столовых, снабжение их бесплатными продуктами питания. Такая помощь предоставляется одиноким пенсионерам, получающим минималь​ную или ниже минимальной пенсию, детям из малообеспеченных или многодетных семей, семьям безработных, а также лицам без определенного места проживания.
Программы социального обслуживания предусматривают ока​зание различного вида социальных услуг: социально-медицинских, психолого-педагогических, социально-правовых, социально-быто​вых. Социальное обслуживание предоставляется следующим катего​риям населения: гражданам пожилого возраста (80 лет и старше); инвалидам; детям, оставшимся без родителей; семьям, имеющим детей-инвалидов; семьям, состоящим из лиц пожилого возраста

и инвалидов; многодетным и неполным семьям; малообеспеченным семьям с детьми; гражданам трудоспособного возраста, попавшим в трудную жизненную ситуацию; безработным; вынужденным пе​реселенцам.
Дальнейшее развитие сферы социального обслуживания пред​полагает расширение видов предоставляемых услуг, создание тер​риториальных центров социального обслуживания семьи, детей, женщин, граждан пожилого возраста и инвалидов в городах и рай​онах, расширение ресурсной базы социальных услуг на основе привлечения негосударственного сектора, взаимодействия с бла​готворительными и религиозными организациями.
Денежные выплаты, получаемые населением из общественных фондов потребления, сводятся в основном к трем формам: пенси​ям, стипендиям, пособиям.
Пенсии представляют собой регулярно выплачиваемые денеж​ные пособия.
К трудовым пенсиям относятся пенсии по возрасту, инвалид​ности, случаю потери кормильца, за выслугу лет. Право на пенсию по возрасту имеют: мужчины по достижении 60 лет и при стаже ра​боты не менее 25 лет, женщины по достижении 55 лет и при стаже работы не менее 20 лет. Некоторые пенсии по возрасту назначаются на льготных условиях. К ним относятся пенсии за работу с особыми условиями труда; пенсии лицам, работавшим в районах Крайнего Севера; пенсии по возрасту инвалидам войны; пенсии многодет​ным матерям и родителям инвалидов с детства; пенсии многодет​ным матерям, работающим в сельской местности.
Право на пенсию за работу с особыми условиями труда имеют:
•   работники, занятые на подземных и открытых горных работах, на других работах с вредными и тяжелыми условиями труда;
•   трактористы-машинисты, занятые в сельскохозяйственном про​изводстве;
•   женщины, работающие трактористами-машинистами, маши​нистами строительных, погрузочно-разгрузочных машин, экс​каваторов;
•   женщины, работающие доярками, телятницами, свинарями-опе​раторами;
•   работницы текстильного производства, занятые на станках и ма​шинах;
•   водители городского пассажирского транспорта.
В перечисленных случаях граница пенсионного возраста сни​жается, необходимый стаж работы сокращается. Так, работники, занятые полный рабочий день на подземных работах и на работах с особо вредными и особо тяжелыми условиями труда, имеют право на досрочное получение пенсии. Мужчины — по достижении 50 лет и при стаже работы не менее 15 лет, из них не менее 10 лет на ука​занных работах; женщины — по достижении 45 лет и при стаже ра​боты не менее 16 лет, из них не менее 7 лет 6 месяцев на указанных работах. Работницы текстильного производства, занятые на станках, могут получать пенсию по достижении 50 лет и при стаже работы менее 20 лет. Инвалиды войны имеют право на пенсию: мужчины — по достижении 55 лет и при стаже работы не менее 25 лет, женщи​ны — по достижении 50 лет и при стаже работы не менее 20 лет.
Пенсии по инвалидности назначаются в случае наступления инвалидности в результате трудового увечья или профессиональ​ного заболевания, а также вследствие общего заболевания.
Пенсии по случаю потери кормильца получают нетрудоспособ​ные члены семьи умершего кормильца, состоявшие на его иждиве​нии (дети, родители, супруг умершего и т.д.).
Пенсии за выслугу лет устанавливаются отдельным категориям граждан, занятым на работах, выполнение которых ведет к утрате профессиональной трудоспособности или пригодности до наступ​ления возраста, дающего право на пенсию по возрасту. Право на пенсию за выслугу лет имеют следующие категории работающих: работники авиации и летно-вспомогательного состава; рабочие ло​комотивных бригад; рабочие, занятые на лесозаготовках; водители грузовых автомобилей, занятые в технологическом процессе в шах​тах и рудниках; геологи, моряки; отдельные категории артистов те​атра и других театрально-зрелищных предприятий.

Социальные пенсии назначаются неработающим гражданам при отсутствии права на трудовую пенсию. Они выплачиваются: инва​лидам, в том числе инвалидам с детства, мужчинам, достигшим возраста 60 лет, женщинам — 55 лет; детям в случае потери кор​мильца; детям-инвалидам в возрасте до 16 лет.
Выплата пенсий осуществляется из Фонда социальной защиты населения. Он формируется за счет взносов работодателей, страхо​вых взносов лиц, занимающихся предпринимательской деятельно​стью, обязательных страховых взносов граждан, а также средств государственного бюджета.
Учащейся молодежи назначаются государственные стипендии. С ростом инфляции их размер периодически пересматривается. Величина стипендии зависит от типа учебного заведения (высшее, среднее специальное или профессионально-техническое) и от сте​пени успеваемости учащегося (хорошо, хорошо и отлично, только отлично). Кроме того, стипендии выплачиваются студентам (уча​щимся) из числа детей-сирот, воинов-интернационалистов, быв​ших военнослужащих, ставших инвалидами; глухонемым и сле​пым назначаются именные стипендии. Государственные предпри​ятия, организации и учреждения, заключившие индивидуальные договоры, выплачивают стипендии успевающим студентам выс​ших и учащимся средних специальных учебных заведений за счет своих средств.
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15.5. Регулирование доходов населения

В практике регулирования доходов населения находят приме​нение такие механизмы их регулирования, как компенсации, адап​тации и индексации. Это три способа соотнесения фиксированных доходов населения с ростом стоимости жизни, вызванным повы​шением стоимости совокупности предметов потребления, соответ​ствующих определенному уровню удовлетворения потребностей. Данное соотношение зависит от динамики потребительских цен и других социально-экономических факторов: структурных сдвигов в индивидуальном потреблении, состояния рыночной конъ​юнктуры (предлагаемого ассортимента товаров, услуг, сбаланси​рованного спроса и предложения) и т.д.
Компенсация осуществляется для возмещения населению час​ти дополнительных расходов, вызванных повышением розничных цен. Она применяется как исключительная мера в случае целена​правленного повышения цен на определенные группы товаров, ох​ватывающие массового потребителя. Данный метод предполагает:
•   направление на компенсацию всех средств, полученных в ре​зультате повышения цен на основные продовольственные то​вары, строительные материалы, мебель;
•   полную компенсацию удорожания товаров детского ассорти​мента с целевым направлением соответствующих средств семьям с несовершеннолетними детьми;
•   установление дифференцированных по социально-демографи​ческим группам населения размеров компенсационных выплат с приоритетом материальной поддержки социально уязвимых слоев (детей, учащейся молодежи, инвалидов, пенсионеров, молодых, неполных и многодетных семей);
•   повышение заработной платы работающим с одновременным уменьшением налогообложения прибыли предприятий и дохо​дов граждан;
•   повышение уровня заработной платы работникам сферы обра​зования, здравоохранения, культуры;
•   предоставление материальной помощи пострадавшим от ката​строфы на Чернобыльской АЭС, а также малообеспеченным слоям населения;
•   повышение размеров стипендий, всех видов пенсий, пособий и других социальных выплат; расширение круга лиц, пользую​щихся материальной поддержкой государства за счет средств социального обеспечения;
•   полную компенсацию повышения расходов на социальное об​служивание в больницах, интернатах, школах и в других учре​ждениях социальной сферы;
•   компенсацию населению потерь от обесценивания сбережений.
Понятие «адаптация» связано с повышением пенсий и посо​бий по мере роста цен и жизненного уровня. Адаптация позволяет добиться стабильности соотношений между жизненным стандар​том в обществе и уровнями гарантированной обеспеченности не​трудоспособных. В качестве адаптируемых видов доходов высту​пают: минимальная заработная плата, пенсии, стипендии, пособия всех видов. Адаптация является наиболее естественным методом повышения фиксированных выплат по мере роста стоимости жизни.
В условиях высокой инфляции чаще всего используется индек​сация доходов. Она представляет собой механизм автоматической увязки номинальных показателей доходов с изменением индекса цен в соответствии с заранее установленной процедурой. Порядок проведения индексации регулируется законодательством.
Основными элементами механизма индексации являются базо​вый индекс, вид дохода и формула их наиболее эффективного со​единения. В качестве базового индекса используется индекс потре​бительских цен (ИПЦ). Он показывает изменения, происходящие с течением времени в общем уровне цен на товары и услуги, потре​бляемые и оплачиваемые населением в целях производительного потребления. ИПЦ характеризует лишь то повышение цен, которое отражается на покупательной способности населения, поэтому цены регистрируются на фиксированный набор товаров и услуг — так называемую потребительскую корзину. Этот набор должен в сред​нем отражать потребительский стандарт населения или определен​ной его части.
ИПЦ позволяет оценить фактическую динамику розничных цен, измерить инфляцию, регулировать доходы населения. Отсюда вытекает требование исключительной точности к производимым расчетам и необходимость тщательного выбора формулы рассмат​риваемого индекса.
Существует несколько вариантов расчета индекса потребитель​ских цен — например, формула Пааше, формула Ласпейреса. В пер​вом случае в качестве весов используется потребительская корзина текущего периода, во втором — базисного.

Большинство стран рассчитывает индекс потребительских цен (/_) по формуле Ласпейреса:
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где р1,ро — розничная цена единицы товара (услуги) в потребительской корзине соответственно в отчетном и базисном периодах;
q0 — количество единиц товаров (случаев получения услуг) в по​требительской корзине в базисном периоде;
Р1qо — стоимость товаров и услуг потребительской корзины базис​ного периода в ценах отчетного периода;
Роqо — стоимость товаров и услуг потребительской корзины ба​зисного периода в ценах базисного периода;
р,индивидуальный индекс цены товара (услуги).
 Формула Ласпейреса несколько завышает действительный рост цен, а формула Пааше, напротив, занижает. Последняя требует регу​лярного пересмотра состава потребительской корзины, что не всегда технически возможно. При использовании формулы Пааше возни​кает опасность искажения результатов за счет манипуляций с долей новых товаров и услуг, не производившихся в базисном году.

Применяемая методика расчета индекса потребительских цен включает перечень товаров и услуг, входящих в потребительскую корзину. Дополнительно с целью анализа общей динамики цен оп​ределяется сводный индекс цен по товарам и тарифам на услуги. Наряду с несомненными достоинствами эта методика обладает и недостатками. Они заключаются в следующем: •  при построении ИПЦ предполагается, что состав потребитель​ской корзины в течение некоторого времени остается неизмен​ным. Однако в действительности старые товары постепенно за​мещаются новыми, в том числе и более дешевыми;

•   не учитываются особенности формирования потребительской корзины в условиях разбалансированности потребительского рынка, когда даже товары первой необходимости попадают в разряд дефицитных. Для расчета ИПЦ необходимо брать те товары, которые население реально покупает;
•   при регистрации цен не учитывается тот факт, что часть насе​ления может приобрести дефицитный товар по государствен​ной цене, а другая часть по ряду причин не может этого сделать и обращается к услугам «черного» рынка, где цены отличаются от государственных;
•   в ИПЦ не выделяются две составляющие: естественная и ин​фляционная. Первая связана с улучшением качественных ха​рактеристик товара, вторая — непосредственно с инфляцией;
•   не решается проблема учета товаров длительного пользования. Обладатель подобного товара при его удорожании выигрывает, потенциальный покупатель — проигрывает.
Порог индексации представляет собой заранее установленный государством или закрепленный в коллективном договоре уровень роста цен, по достижении которого осуществляется индексация. Возможны два подхода к установлению данного показателя. В пер​вом случае государство устанавливает порог на определенный пе​риод, и его величина значительно превышает существующий темп роста цен, во втором — осуществляется автоматическая корректи​ровка доходов в соответствии с колебаниями индекса цен. Частота последней зависит от зафиксированного порога повышения индек​са цен. Каждый из двух способов имеет свои недостатки. Так, ин​дексация с длительным временным лагом характеризуется посто​янным запаздыванием, а величина выплат при частой индексации может быть подвержена влиянию сезонных колебаний цен.
Применяемые в индексации формулы регулирования делятся на три группы:
•   пропорциональная компенсация — выражается в процентах и не отражает дифференциации доходов;
•   фиксированная компенсация — как у низкодоходных, так и у вы​сокодоходных групп населения компенсируется одна и та же фиксированная сумма;
•   смешанная компенсация — предполагает сочетание элементов пропорциональной и фиксированной компенсации, является наиболее предпочтительной.
Проведение индексации в условиях растущей инфляции может вызвать нежелательные последствия. Так, стремление к макси​мально высокой индексации влияет на уровень цен. Это влияние происходит через увеличение совокупного спроса и издержек на рабочую силу в стоимости продукции.
Ослабить воздействие растущих доходов на цены можно лишь путем повышения производительности труда, а значит, увеличения количества предлагаемых товаров. Но индексация рассматривается как самостоятельный источник роста номинальных доходов населе​ния, вне связи с повышением эффективности производства. В резуль​тате развивается циклический процесс: рост цен —> индексация до​ходов -> рост цен и т.д. Возникает опасность гиперинфляции.
Следовательно, действительным объектом индексационной политики должны быть не доходы, а соотношение цены / доходы. Необходимо достижение разумного компромисса между желае​мым уровнем реальных доходов и допустимой величиной инфля​ции, то есть поддержание равновесия в системе «цены — доходы». Поэтому в условиях инфляции при осуществлении индексации не​обходимо учитывать следующее:
•   индексация не может быть полной. Основой при определении ее нижней границы служат официально утвержденные величи​ны прожиточного минимума и минимальной оплаты труда;
•   частичная компенсация предполагает четкое обеспечение ад​ресности индексационных выплат. Но для полного обеспече​ния последней необходима действенная система учета и кон​троля за источниками и размерами индивидуальных доходов. В противном случае в группу малодоходных могут войти работ​ники таких специальностей, которые позволяют иметь «тене​вые» доходы (например, официант, слесарь автосервиса и т.д.);

•   при разработке конкретных механизмов заработной платы тре​буется дифференцированный подход (по отраслям). Диффе​ренциацию отраслей целесообразно проводить на основе дан​ных отраслевой статистики: роста заработной платы, в том чис​ле по факторам; динамики производства продукции в текущих и сопоставимых ценах.
Практика индексации доходов в странах с рыночной экономи​кой свидетельствует о том, что обычно используется частичная ин​дексация, например только в размере минимальной заработной платы. В некоторых странах устанавливаются верхние и нижние границы индекса цен, в пределах которых возможна прибавка к за​работной плате. Во многих странах потери возмещаются трудя​щимся лишь на 40-50 %.
В США самая большая компенсация была достигнута в 1971 го​ду, когда прибавка к заработной плате составила 91 % от снижения доходов в результате роста цен. В последующие годы она не пре​вышала 57 %. Порог индекса цен в разных странах устанавливается по-разному. В США, Канаде порогом индекса цен считается их рост на 0,3-0,4 процентных пункта, в Италии — на 1, Дании — на 3 пункта.
Важным инструментом регулирования доходов является диф​ференцированное налогообложение предприятий и граждан. Как одна из форм социальной защиты, оно выполняет три функции:
1)  обеспечение социальной защиты работающих с низким и средним уровнем доходов, а также инвалидов, детей, студентов и многодетных семей;
2)  стимулирование предпринимательства и эффективности про​изводства, которое предполагает:
•   стимулирование индивидуальных налогоплательщиков во вло​жении средств в предпринимательство;
•   унификацию налога на прибыль, отмену особого статуса для банков, потребительских обществ и предприятий обществен​ных организаций, а также прогрессивного обложения прибыли в зависимости от рентабельности;
3) формирование фондов общественного потребления, Фонда социальной защиты населения, государственных программ соци​альной защиты.
Дальнейшее совершенствование налоговой системы связано с поиском наиболее оптимальных ставок налога на добавленную стоимость, налогообложения прибыли, с предоставлением налого​вых льгот мелким предпринимателям со стимулированием моти​вации труда, развития прогрессивных производств и ресурсосбере​жения.



к содержанию
15.6. Зарубежный опыт социальной защиты населения

В странах с рыночной экономикой используются различные формы социальной защиты населения.
Во Франции принят ряд законов, предусматривающих меры по адаптации к трудовой жизни социально незащищенных слоев населения. Так, в стране действует программа курсов профессио​нальной подготовки для молодежи 16-18 лет по типу «сэндвич» (чередование профессионального обучения и работы на производ​стве). Программа действий с целью интеграции молодежи в трудо​вую жизнь предполагает налоговые скидки на осуществление про​грамм ученичества и продолжающиеся виды профессиональной подготовки.
В США на государственном уровне действуют две основные программы содействия занятости населения. Одна из них — «По​мощь при изменении структуры торговли». Она предусматривает оказание помощи уволенным работникам в результате увеличения импорта товаров. Этим работникам предоставляется компенсация и оказывается помощь в переподготовке, поисках работы и переме​не местожительства. В настоящее время эта программа функцио​нирует как дополнительный элемент страхования по безработице. Закон «Экономические изменения и помощь работникам в адаптации к этим изменениям», принятый в 1988 году, является главным звеном в политике оказания помощи при структурной безработице. Государственные субсидии используются не столько для матери​альной помощи безработным, сколько для нужд профессиональ​ной подготовки и обеспечения работой уволенных.
Относительно новой тенденцией в социальной политике США является повышение роли частного сектора в пенсионном обеспе​чении населения, переход от преимущественно распределительно​го типа пенсионного обеспечения к накопительному. Огромный рост активов пенсионных фондов и накоплений на личных пенси​онных счетах превратил их в один из главных источников долго​срочных инвестиций в финансовый и реальный сектор экономики. Государство усиливает контроль финансового состояния частных пенсионных фондов и гарантирует, что ни один из участников сис​тем пенсионного обеспечения не потеряет свои накопления на пен​сионных счетах.
В Великобритании в 1983 году вступила в действие програм​ма профессионального обучения молодежи. Она первоначально предусматривала одногодичный период профессиональной подго​товки и работы на производстве, включая обязательный минимум обучения на рабочем месте в течение 13 недель. В 1986 году про​грамма стала включать в сферу своего действия молодежь 16 лет, окончившую школу, для которой предусматривалась помощь в те​чение двух лет, и молодежь 17 лет, также окончившую школу, но помощь которой уже предоставлялась в течение одного года. Для подростков-инвалидов программа предусматривает помощь до до​стижения ими 21 года. Программы профессиональной подготовки финансируются предпринимателями, местными органами власти, добровольными пожертвованиями. Молодежь, охваченная програм​мой, получает материальную помощь в виде стипендий. Аналогич​ные программы помощи для безработной молодежи разрабатыва​ются и в других странах. Они действуют в США, Швеции, Дании.
Местные органы управления в Великобритании получили пра​во использовать бюджетные средства для приобретения земельных участков, средств производства, для оказания помощи моло​дым предпринимателям. Практикуется создание некоммерческих кооперативов социальной ориентации на нетрудоспособных, пре​старелых, детей дошкольного возраста для решения вопросов здра​воохранения, культуры и отдыха. Такие организации пользуются правительственными субсидиями, если они принимают на работу безработных
Специальные программы поддержки самостоятельной занятости разработаны в таких развитых государствах с рыночной экономи​кой, как Австралия, Канада, Дания, Германия, Нидерланды. Фран​ция, США. Пособие на открытие собственного дела для безработ​ных предоставляется вместо пособия по безработице и может но​сить форму как единовременных, так и периодических выплат или представлять комплекс того и другого. Кроме пособий, участники программ поддержки самостоятельной занятости имеют право на ряд финансовых льгот. Во Франции они освобождаются от уплаты социальных налогов сроком на шесть месяцев, в Германии им пре​доставляется налоговая скидка в размере 30 % налога на социаль​ное страхование. В Нидерландах предусмотрены льготные прави​ла получения кредитов для мелких предпринимателей. В Польше в финансировании организации и поддержке малого частного сек​тора создан специальный фонд, финансируемый Европейской ко​миссией.
Япония имеет несколько программ помощи работникам при переходе к структурным изменениям. Их можно объединить в две группы: первая включает меры по стабилизации кадров, вторая охватывает программы профессионального обучения.
Программы помощи родителям, имеющим малолетних детей, и пенсионерам наиболее детально разработаны в Швеции. Уча​щимся общеобразовательных школ и гимназий в ряде случаев обеспечивается бесплатное питание, выдаются учебники и учеб​ные пособия. Родители учащихся в возрасте до 18 лет получают по​мощь на их обучение. Учащиеся, имеющие собственных детей, также получают пособие. Распространен заем на обучение, он составляет 145 % от базовой суммы. Выплата займа осуществляет​ся в течение 20-25 лет после окончания обучения (до достижения 50-летнего возраста).
Не менее продумана система социальной помощи женщинам. Пособие по беременности и родам предоставляется женщинам не более чем за 60 дней до родов в размере пособия по болезни (90 % заработной платы), но не менее 60 крон в день. При уходе за груд​ным ребенком один из родителей (по договоренности между ними) имеет право на оплачиваемый годовой отпуск. В течение 270 дней пособие выплачивается в размере пособия по болезни, а в после​дующие 90 дней — 60 крон в день. При рождении одновременно двоих детей срок выплаты пособия увеличивается на 180 дней, троих — на 360. В случае болезни ребенка или родителя, осуществ​ляющего уход за ребенком, выплачивается временное пособие. Оба родителя имеют право на его получение в течение 60 дней в году (для обоих вместе) на одного ребенка в возрасте до 12 лет. На ребенка в возрасте с 12 до 16 лет пособие выдается только по за​ключению врача.
Система социального обслуживания пенсионеров в Швеции включает помощь на дому, содержание домов для престарелых, центров с сервисным обслуживанием. Практикуются скидки, ино​гда и полная отмена оплаты коммунальных услуг и счетов за квар​тиру, оплаты проезда в общественном транспорте, скидки при ока​зании частной медицинской помощи. В итоге средний шведский пенсионер имеет доходы, превышающие доходы пенсионеров в таких странах, как США, Великобритания, Франция, ФРГ, Япония.

Основные термины и понятия

социальная защита • минимальный потребительский бюджет • бюд​жет прожиточного минимума • минимальная заработная плата • по​требительская корзина • индекс качества жизни • индекс человече​ского развития • доходы населения • социальная справедливость • социальная защищенность • государственные минимальные стан​дарты
Контрольные вопросы и задания

1.  Какие принципы учитываются при формировании программ соци​альной защиты населения?
2.  Какие компоненты включает система социальной защиты населения?
3.  Перечислите принципы формирования и применения государствен​ных минимальных социальных стандартов.
4.  Как формируется минимальный потребительский бюджет?
5.  Какие статьи расходов учитывает бюджет прожиточного минимума?
6.  Какие подходы используются в мировой практике установления раз​мера минимальной заработной платы?
7.  Какие показатели характеризуют уровень жизни населения?
8.  Раскройте классификацию доходов населения.
9.  Какие меры могут быть предприняты для регулирования уровня жиз​ни?
10.  Какие существуют системы поддержки бедных за рубежом, в чем их особенности?
11.  Перечислите основные элементы системы социальной помощи бед​ным в странах СНГ.
12.  На какие цели могут использоваться выплаты из общественных фон​дов?
13.  Какие существуют виды пенсий?
14.  В чем заключается особенности механизма регулирования доходов населения?
15.  В чем состоит сущность индексации доходов населения?
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