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1. Вступ

Людина, економіка, праця
Предмет і методи сучасної економіки праці.
Мета курсу, його структура і логіка.
1. Людина, економіка, праця

В системі ринкових відносин одне з особливих місць займає ринок праці Праця основний фактор виробництва. На ринку праці зіштовхуються інтереси працездатних людей та роботодавців (державні, муніципальні, суспільні та приватні організаційні структури.) Відносини, що складаються на цьому ринку, носять яскраво виражений соціально-економічний характер, вони зачіпають насущі проблеми більшості населення країни. Через механізм ринку праці встановлюються основи зайнятості населення і оплати праці. Суттєвим наслідком процесів, що відбуваються на ринку праці, стає безробіття – на загал негативне, але закономірне явище суспільного життя країн з ринковою економікою.

Зайнятість XE "зайнятість"  населення становить необхідну умову для його відтворення, так як від неї залежить рівень життя людей, витрати суспільства на підбір, підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації, на їх працевлаштування, на матеріальну підтримку людей, що позбулися роботи. Тому такі проблеми, як зайнятість населення, безробіття, ресурси для трудової діяльності і, в цілому ринок праці, актуальні для економіки країни і є предметом функціональної дисципліни – економіки ресурсів для праці, яка у свою чергу становить частину більш загальної дисципліни – економіки праці, що вивчає закономірності функціонування праці та її ефективності.

Праця є основою існування людини, визначає її місце в суспільстві, служить однією з найважливіших форм самовираження і самоактуалізації, тому вона повинна бути організованою таким чином, щоб активно відображувати ці особливості людини, забезпечувати відповідну співмірну винагороду.

Особливості праці як об’єкту дослідження і вивчення полягають у тому, що:

1. Праця – це спрямована діяльність людей для створення благ і послуг, яка повинна бути ефективною, раціональною, економно-організованою;

2. Праця є одною з основних умов життєдіяльності не тільки окремого індивіда, але і суспільства в цілому, фактором функціонування будь-якої організації (підприємства);

3. Праця не може розглядатись як товар, оскільки товаром є не вона сама, а послуга праці і, нарешті, в процесі праці формується система соціально-тудових відносин, які становлять стрижень суспільних відносин на рівні народного господарства, регіону, фірми й окремих індивідів.

В умовах докорінної ломки системи суспільних відносин найбільш суттєві перетворення відбуваються в соціально-трудовій сфері, викликаючи закономірне в таких випадках протистояння основних суб’єктів цих відносин. Ймовірно, саме тому жодна зі сфер економічного життя нашої держави не піддається такій жорсткій критиці, як соціально-трудові відносини. Цьому сприяв ряд факторів, серед яких можна виділити традиції державного патерналізму (“батьківського піклування”), що панували на протязі довгих років, безальтернативність розвитку у напрямку, вказаному “офіційною” моноекономічною теорією, спрощена система оцінки стану соціально-трудової сфери і т.д.

В цих умовах не появляються сумніви щодо необхідності формування нової системи соціально-трудових відносин, що повинно знайти відображення і у сучасному розумінні особливостей праці як об’єкту дослідження і вивчення, а також у трактуванні предмету і методу сучасної економіки праці як науки.

2. Предмет і методи сучасної економіки праці.

Предмет економіки праці – це праця як доцільна діяльність людей, що завжди й одночасно є взаємодією між людиною і природою, відношенням між людьми в процесі і з приводу виробництва.

В кожний даний момент процесу праці передують матеріальні засоби виробництва, інформація, наявність професійних знань, трудовий досвід, певний тип соціально-трудових відносин. У процесі праці відбуваються вдосконалення трудових навичок і досвіду, підвищення рівня емпіричних і наукових знань, покращання засобів праці, розвиток соціально-трудових відносин, тим постійно примножуються виробничі сили праці, тобто здатність людини як робочої сили створювати зростання все більш різносторонніх матеріальних і духовних благ.

Природа соціально-трудових відносин є такою, що з їх вивченням треба враховувати постійну мінливість відносин, при чому їх перебудова посилює цю властивість.

Формування наукових засад економіки праці почалося в 20-ті роки. Великий вплив на розвиток цієї науки має Міжнародна організація праці (МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)" ), членом якої з 1934 р. (початку в складі СРСР) є Україна. В МОП відшліфовувався категоріальний і понятійний апарат сфери праці, відпрацьовувалися міжнародні трудові норми, здійснювалась наукова розробка і реалізація численних програм майже для всіх країн світової співдружності, в ході якої світова співдружність відпрацьовувала й освоювала одну спільну професійну мову. Важливо, що економіка праці в Україні розвивається  як невід’ємна частина всієї системи економічної науки з використанням вітчизняних досліджень фізіології і психології праці, ергономіки, галузей медицини, що займаються професійними захворюваннями, соціології, трудового права, естетики праці та ін.

Важливо відмітити, що економіка праці довший час розвивалась як конкретно-економічна, а не теоретична дисципліна. Під предметом економіки в першу чергу розуміли організацію трудової діяльності, проблеми оплати, нормування, умов і продуктивності праці, планування праці й аналіз трудових показників.

Ідеї наукової організації праці (НОП), що зародилися в 20-ті роки довший час були основними напрямками розвитку економіки праці як науки і навчального предмета. В 60-ті роки в радянській теорії і практиці отримали розвиток дослідження, присвячені проблемам формування, розподілу і використання робочої сили, її планування в масштабах підприємства і всього суспільства.

Важливо, що одні й ті ж категорії, поняття і терміни в соціалістичній і ринковій економіці праці часто відображували різні за соціально-економічною природою явища. Ідеологізація економіки праці була суттєвою. Та все ж ця наука  розвивалася в термінах, прийнятих світовою співдружністю, мала в собі раціональні, конструктивні позитивні знання, що відображували об’єктивні причинно-наслідкові зв'язки в трудових відносинах, забезпечувала відпрацювання сучасних знань в галузі економіки й організації праці.

Проблеми економіки праці умовно можна розділити на три блоки:

1. Технологія планування персоналу XE "планування персоналу" , нормування праці, розробка тарифних сіток т. ін.;

2. Філософія виміру продуктивності праці, концепція охорони і безпеки праці т. ін.;

3. Соціальне партнерство XE "соціальне партнерство" , трудові конфлікти, ринок праці.

Сучасна економічна думка не пропонує ні для дослідження ні для навчання одномірної, непротирічивої, “моністичної” базової економічної теорії. Сталася зміна загальнотеоретичного базису економічної науки. Питання економіки праці зачіпаються при вивченні макро- та мікроекономік. Принциповим для розвитку сучасної економіки праці є те, що соціальні трудові відносини в соціальній ринковій економіці різко підвищують рівень складності теоретичних і практичних знань у галузі економіки праці. Через необхідність об’єктивного відображення в них інтересів (часто суперечливі) суб’єктів соціального партнерства. Тому важливо, щоб економіка праці не перетворилась на служку тільки одному з них, не переслідувала його відомчі інтереси.

При вивченні нами курсу економіки праці є важливим врахування досягнень світової науки про соціально-трудову сферу і зарубіжної педагогічної практики. Однак при цьому не може бути й мови про сліпе копіювання. Досвід вивчення економіки у вищій школі показав, що теоретична концепція, яка є відірваною від реальної дійсності, побудована на прикладах економіки інших країн, не дає повноцінного освоєння сучасного економічного знання, а отже, і не сприяє підготовці повноцінних спеціалістів. Прикладом такого є спроба побудови моделей вітчизняного ринку праці на засадах досвіду розвинутих країн: в пропонованих моделях автори в якості еталону для українського ринку праці одночасно пропонують - ефективність соціального партнерства і соціального захисту трудящих на ринку праці Швеції; високу результативність роботи служб зайнятості і центрів професійної освіти в Німеччині та Франції; гнучкість відносин найму та звільнення, яка є на ринку праці у США.

3. Мета курсу, його структура і логіка.

Мета курсу:

· дати студентам в стислій та доступній формі уяву про процеси, що проходять в соціально-трудовій сфері нашої держави: змінах в зайнятості, формуванні і розвитку системи нових соціально-трудових відносин, становленні і функціонуванні ринку праці, про сучасні підходи до управління людськими ресурсами, про зміст і елементи організації праці, оцінку його ефективності і оплати, місці та ролі МОПОшибка! Закладка не определена. в регулюванні соціально-трудових відносин;

· підвищити на цих засадах адаптованість (пристосування) студентів до ринку праці, допомогти їм активно приєднатися до (нової для суспільства) системи нових соціально-трудових відносин, що буде сприяти зменшенню рівня соціальної напруги в суспільстві.

Структура курсу: – (див. Робочу програму дисципліни)
· 32 год. Лекцій (12 тем);

· 32 год. практичних занять;

· 71 год. самостійної роботи.

Логіка курсу витікає з програми підготовки бакалавра з економіки і передбачає  мати попередню підготовку з макро- та мікроекономіки, та вивчати предмет економіки праці як базу для вивчення таких дисциплін як виробничий менеджмент, економіка підприємства,підприємництво,теорія економічного аналізу, статистика та ін.

2. Тема: Трудові ресурси і трудовий потенціал суспільства

Трудові ресурси як соціально-економічна категорія
Формування трудових ресурсів
Використання трудових ресурсів. Трудовий потенціал суспільства.
Виробництво матеріальних благ та послуг передбачає два компоненти: матеріальні ресурси XE "ресурси: - матеріальні"  (сировина, обладнання та ін.), з іншого боку – людські ресурси (працівники з професійними навичками). В такому розумінні людські ресурси як частина населення країни виступають як фактор економічного розвитку (поруч із матеріальними ресурсами, зрозуміло). Але між цими двома компонентами є принципова різниця.

Людські ресурси XE "ресурси: - людські"  – це люди, які не тільки створюють, але й споживають матеріальні блага та послуги. Конкретні ж люди не однакові у своїй матеріальній та духовній потребі. Це зумовлено статтю, віком, здоров'ям, сімейним станом, освіченістю, особливостями характеру індивіда, матеріальним станом і багатьма іншими соціальними та психофізіологічними якостями, через котрі немає двох людей з однаковими запитами.

У трудовій сфері реалізуються важливі та не всі запити людей. Тому, щоб успішно використовувати людську працю, важливо розуміти запити конкретної людини (колективу). Від такого розуміння залежить успішна робота підприємства та й економіки держави взагалі. Не випадково в усьому світі (приблизно з початком 70-х років) утвердилася ідея гуманізації економіки XE "гуманізації економіки" . Сама ідея полягає у взаємодії двох згаданих компонентів з акцентом на другому – людському. Природно, що зі зростанням людських потреб у створенні сучасних благ все більшу роль стали відігравати знання – інтелектуальний потенціал суспільства взагалі. Поглиблюється вибірність різноманітної виробничої та невиробничої діяльності, що у свою чергу вимагає специфічних здібностей працівників.

Одначе сьогодні ми будемо говорити про цю частину людських ресурсів, котра задіяна у виробництві благ – трудові ресурси та трудовий потенціал. Розглянемо, як формуються трудові ресурси та трудовий потенціал у залежності від демографічних XE "фактори: - демографічні"  та соціально-економічних XE "фактори: - соціально-економічні"  факторів. Уяснимо, що треба розуміти під використанням трудових XE "використанням трудових"  ресурсів та трудового потенціалу. Продемонструємо, чому необхідно в державі вивчати формування і використання трудових ресурсів та трудового потенціалу. І, врешті-решт, спробуємо дати відповідь на запитання – як відображується на формуванні та використанні трудових ресурсів і трудового потенціалу перетворення економіки держави в ринкову.

4. Трудові ресурси як соціально-економічна категорія

Трудові ресурси XE "ресурси: - трудові"  – сукупність населення, що здатне виготовляти блага.
Звідси виходить, що трудові ресурси – це ті, що виготовляють блага і ті, що їх можуть виготовляти, але з різних причин цього не роблять. Або, трудові ресурси, це реальні та потенційні працівники.

Щоб працювати в обраній сфері, треба мати певний рівень фізичного розвитку XE "фізичний розвиток"  та певні духовні якості XE "духовні якості" .

Рівень фізичного розвитку XE "рівень: - фізичного розвитку"  визначається потребами економіки з одного боку та соціальними обмеженнями з іншого, які продиктовані зацікавленістю суспільства в збереженні та пудтримці здоров'я своїх громадян, що в свою чергу є найвищою цінністю в суспільстві.

Духовні якості – це загальноосвітні та професійні знання і вміння, особисті характеристики як передумова успішної праці людини в обранім полі діяльності.

Значення цих двох якісних характеристик людини із закономірним ускладненням економіки постійно зростає. Як показує світовий досвід – роль фізичних і духовних якостей людей росте в періоди швидких та глибоких змін у суспільстві.

В умовах централізованого планування людям практично диктувалася лінія поведінки у трудовій сфері і майже не залишалося місця ініціативі та самостійності. Ринкова ж економіка передбачає цілковиту ініціативу з метою вибороти індивіду нішу в конкурентному середовищі.

Необхідні фізичні та духовні можливості залежать від віку. В ранньому та зрілому періодах життя вони формуються та примножуються, зі старістю – втрачаються. Таким чином віковий ценз є критерієм, що власне виділяє з усього населення трудові ресурси. Хоча цей критерій є доволі відносним – все ж це має значення у вирішенні питання кого відносити до категорії трудових ресурсів.

За усталеною практикою трудові ресурси складаються з працездатних громадян працездатного віку та громадян, які не досягли цього віку, або старші за нього. Громадян, що працюють у віці молодшому за працездатний, називають працюючими підлітками XE "працюючі: - підлітки" ; тих, хто працює у віці старшому за працездатний, називають працюючими пенсіонерами XE "працюючі: - пенсіонери" .

Історично межі працездатного віку змінювалися як із соціальних так і економічних мотивів. В даний час у країні нижня межа працездатного XE "нижня межа працездатного віку"  віку становить 16 років, верхня – 59 років для мужчин та 54 роки для жінок.

Нижня межа склалася у зв'язку з необхідністю отримання загальної середньої освіти, верхня – можливістю отримувати пенсію з досягненням мужчинами 60-літнього віку, жінками - 55 років. Хоча, для деяких видів професійної діяльності пенсійна планка на 5-10 років нижчою. В цьому випадку діє система “пенсії XE "пенсії"  за старістю” на пільгових засадах. Пільговою пенсією за старістю користуються, наприклад, шахтарі, ливарі, балерини та ін.

В реальному житті багато пенсіонерів продовжують працювати і залишаються в складі трудових ресурсів.

Слід зауважити, що певна кількість людей працездатного віку не може працювати за станом здоров'я і яким держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві"  виплачує пенсію за інвалідністю. Говоримо про інвалідів 1-ї та 2-ї групи. Вони не включаються до трудових ресурсів, але можуть працювати на тих підприємствах, де для цього створені необхідні умови. Частка інвалідів цих груп сягає 2-х відсотків від працездатного населення.

Ми розібралися з термінами працездатне населення в працездатному віці. Розглянемо більш детально інші категорії громадян, що входять до трудових ресурсів: працюючих підлітків та працюючих пенсіонерів.

Правове поле трудової діяльності регулює Кодекс законів про працю в Україні XE "Кодекс законів про працю в Україні" . За цим кодексом підліткова праця дозволяється виключно та за згодою професійних спілок підприємства з досягненням 15-ти річного віку за скороченим робочим днем. 

Працюючі пенсіонери XE "працюючі: - пенсіонери"  завжди становили значну частку трудових кадрів XE "кадри"  в Україні. За даними СУ у Львівській області частка працюючих пенсіонерів становила в 1998 р. – 7,4%. 

Розрахунок чисельності трудових ресурсів виглядає наступним:

Трудові ресурси XE "ресурси: - трудові"  = населення працездатного віку – непрацюючі інваліди 1-ї та 2-ї груп працездатного віку – непрацюючі пільгові пенсіонери + працюючі підлітки + працюючі пенсіонери.

Приклад: Нехай в країні 30 млн. чол. працездатного віку, з них непрацюючі інваліди 1-ї та 2-ї груп – 600 тис. чол. Працюючі підлітки XE "працюючі: - підлітки"  – 50 тис. чол., працюючі пенсіонери – 2 млн. чол.

Чисельність трудових ресурсів становить: 30 – 0,6 + 0,05 + 2 = 31,45 млн. чол.

“Трудові ресурси XE "ресурси: - трудові" ” лише одне з понять, які виражають людські ресурси. В країнах із розвинутою економікою укорінилося поняття “економічно активне населення XE "економічно активне населення" ”. За міжнародними стандартами, сюди відносять задіяне населення і безробітних, які шукають роботи. В країнах з армією на контрактній основі побутує термін “цивільне економічно активне населенняОшибка! Закладка не определена.” в яке не включають військовослужбовців.

Отже, “трудові ресурси” за своїм змістом ширше поняття за “економічно активне населення XE "економічно активне населення" ”, бо включає крім економічно активного населення ще й учнів працездатного віку та інших громадян, які з різних причин не задіяні в народному господарстві.

5. Формування трудових ресурсів

Формування трудових XE "формування: - трудових ресурсів"  ресурсів – це процес постійного відновлення чисельності трудових ресурсів. Щоб вияснити, як формуються трудові ресурси, розглянемо наступні питання:

· структура трудових ресурсів за трьома великими віковими групами населення (працездатного, молодшого за працездатний та старшого за працездатний вік);

· фактори, які впливають на зміну чисельності населення кожної групи;

· загальне та особливе в зміні (природній та механічній) трудових ресурсів та населення.

Переважну частину трудових ресурсів складає, звичайно, працездатне населення в працездатному віці. Важливу роль відіграють особи старші за працездатний вік, і майже не впливають особи, молодші за цей вік. пов'язана

Розглянемо фактори, що мають вплив на чисельність трудових XE "фактори: - що мають вплив на чисельність трудових ресурсів"  ресурсів по кожній віковій групі.

Працездатне населення XE "працездатне населення"  в працездатному віці. Чисельність громадян працездатного віку змінюється під впливом демографічних XE "фактори: - демографічні"  факторів. Найбільший вплив мають рівень смертності у відповідних вікових групах населення та пропорції між чисельністю молоді, яка досягла працездатного віку та чисельністю громадян, що досягли пенсійного віку.

Для демографічної ситуації в Україні характерним є підвищення рівня смертності над рівнем народжуваності, що приводить до постійного зменшення населення працездатного віку. (До речі, така ситуація характерна і для більшості розвинутих країн Європи!).

Поруч з природнім плином такої ситуації, на неї дотепер мають вплив дві світові війни цього століття, масові репресії власного населення в 30-ті роки, та прискорена індустріалізація СРСР. Відгомін цього – різкі коливання віково-статевої структури працездатного населення приблизно через кожні 20 років. Спад чисельності відчувався в 60-ті та 80 роки. Початок нового століття теж розпочнемо значним перевищенням пропорцій чисельності людей пенсійного віку над чисельністю осіб працездатного віку.

Така хвилеподібна динаміка населення працездатного віку ставить перед державою дуже непрості питання адаптації економіки держави до цих процесів. Заради об'єктивності необхідно зазначити, що така ситуація має і позитивний бік у світлі подій, що розгорталися останнім десятиліттям. Адже економічні негаразди в державі викликали великий рівень безробіття, який припав, якраз на період спаду чисельності працездатного населення.

З переходом на ринкові рейки та початком нового тисячоліття цей демографічний фактор почне працювати на загострення проблеми безробіття, бо почнеться фаза підйому чисельності працездатного населення.

Щоб відчути різницю між населенням працездатного віку і працездатним населенням в працездатному віці нам треба розглянути категорію непрацюючих інвалідів 1-ї та 2-ї груп у цьому віці.

За інших рівних умов більша кількість інвалідів цих груп приводить до зросту кількості непрацюючих серед них. Ріст інвалідностей пов'язаний з екологічним станом довкілля, якістю медичного обслуговування, умовами праці, проживання, харчування і т.д. Усяка держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві"  зацікавлена, щоб інвалідів було якомога менше, а серед них більше тих, хто міг би працювати й не бути на утриманні держави. Соціальний зміст цього в усвідомленні людей цієї категорії своєї потрібності суспільству.

Майбутня динаміка чисельності непрацюючих інвалідів залежатиме від покращення якості життя всіх людей та пристосування технологій до їхніх можливостей. Пониження частки непрацюючих інвалідів приводить до зростання чисельності працездатного населення в працездатному віці.

Працюючі підлітки XE "працюючі: - підлітки" . Більше в країні підлітків – (за рівності інших умов) більша чисельність цієї складової трудових ресурсів. З усіх факторів, що мають вплив на чисельність працюючих підлітків найбільший вплив має демографічний. Рівень добробуту сім'ї підлітка заходиться у зворотній залежності від чисельності працюючих підлітків. (Високий рівень добробуту понижує чисельність працюючих підлітків).

Потреба економіки в підлітковій праці падає з ускладненням виробництва та сфери послуг. Збільшуються терміни навчання – відсовуються терміни відповідності працівника виробництву.

З переходом до ринкових відносин сотні тисяч сімей виявилися в досить скрутному матеріальному становищі. Це спричинило шукати роботу й підлітків таких сімей. З іншого боку – підліткова праця надзвичайно дешева і найом на роботу підлітка стає привабливим для підприємця. Держава, сама будучи у важкому становищі, проблемами підлітків фактично не займається. А проблем цих багато: контроль за працевлаштуванням, дитячий трудовий травматизм, умови праці XE "умови: - праці" , правовий захист і т.д. і т.ін.

Думається, що в майбутньому частка підлітків в трудових ресурсах встановиться на рівні, що відповідає цивілізованому використанню підліткової праці без утрати здоров'я, інтелектуального та фізичного розвитку XE "фізичний розвиток" .

Працюючі пенсіонери XE "працюючі: - пенсіонери" . Їх чисельність також є під впливом демографічних XE "фактори: - демографічні"  факторів. Чисельність людей, старших за працездатний вік, дуже швидкими темпами збільшуються. В цьому суть об'єктивного процесу старіння населення всіх розвинутих країн. 

Серед населення старшого за працездатний вік помітно переважають жінки. Така тенденція властива більшості країн. Незаперечним є той факт, що жінки живуть довше ніж чоловіки. Як наслідок минулого (яке найбільше зачепило мужчин) - це порушення статевих пропорцій, пов'язаних із війнами та репресіями. Традиційно чоловіки працюють довше ніж жінки (24% - чоловіки, 16% - жінки). 

 Усі ці фактори відносяться до факторів довготривалої дії XE "фактори: - довготривалої дії на трудові ресурси." , тому треба вміти оцінити їх вплив на трудові ресурси.

Серед розмаїття соціальних факторів, найбільш вагомим є розмір пенсії XE "пенсії" . Мала пенсія заставляє людей похилого віку працевлаштовуватись. Стимулює цю ситуацію і порядок, при якому працюючий пенсіонер одночасно отримує і пенсію і заробітну плату.

Серед соціальних факторів і такий, як рівень освіти та здоров'я людей похилого віку, пристосовуваність пенсіонерів до гнучких умов виробництва та ін. Багато пенсіонерів шанує роботу за самоутвердження на ній, корисність суспільству, прив'язаність до колективу в якому пропрацьовано багато років т. ін.

Серед економічних факторів – потреба у кваліфікованій праці пенсіонерів та наявність робочих місць для людей похилого віку.

В економіці завжди буде потреба в праці пенсіонера. Найбільш активним для задіювання є перші п'ять років після досягнення пенсійного віку. Ситуація складається таким чином, що чисельність задіяних пенсіонерів буде зростати.

Зміна чисельності трудових ресурсів і всього населення. Є тісний зв'язок між чисельністю трудових ресурсів та чисельністю всього населення. Однак цей зв'язок не такий очевидний, як може здатися на перший погляд.

Трудові ресурси XE "ресурси: - трудові"  відзеркалюють характер відтворення населення як частину цілого. Тому динаміка чисельності трудових ресурсів XE "динаміка чисельності: - трудових ресурсів"  відображує динаміку чисельності населення XE "динаміка чисельності: - населення." .

Розглянемо більш детально, що є спільного і, де різниця в динаміці трудових ресурсів та населення.

Зразу ж на чисельності населення відображуються коливання народжуваності, а на трудових ресурсах – тільки через 16-20 років. А ось скільки людей досягне пенсійного віку – це відобразиться виключно на трудових ресурсах, не зачіпаючи чисельності всього населення. В чисельності населення повною мірою відображується і смертність людей пенсійного віку та дітей у віці до 16 років і лише частково – в чисельності трудових ресурсів, якщо це стосується працюючих.

Отже трудові ресурси знаходяться під впливом тих же процесів, що й усе населення. Та є певна відносна самостійність динаміки трудових ресурсів, котра допомагає краще зрозуміти демографічну ситуацію, яка супроводжує соціально-економічний розвиток країни.. Тут поняття “трудові ресурси” є своєрідним методологічним інструментом аналізу обґрунтування мети соціально-демографічного розвитку.

6. Використання трудових ресурсів. Трудовий потенціал суспільства.

Поняття “використання трудових ресурсів” та поняття “трудовий потенціал суспільства” тісно пов'язані між собою. Тому доцільно розглядати їх разом.

Під використанням трудових XE "використанням трудових"  ресурсів розуміємо два напрями, які харізктеризують ці ресурси як один з ресурсів економіки. Це розподіл трудових ресурсів та ефективність їхньої праці в економіці держави.

Розподіл трудових ресурсів XE "розподіл: - трудових ресурсів"  здійснюють за видами зайнятості, за видами економічної діяльності, за віком, статтю, рівнем освіти та здоров’я.

За видами зайнятості:

· зайняті в народному господарстві;
· за галузями;
· за професійними групами (у тім фізичної та розумової праці);
· за режимами праці (повнорічна зайнятість, сезонна зайнятість, повий чи неповний робочий день, повний чи неповний робочий тиждень і т.д.);
· за соціально-економічним станом (державна служба, колективне господарювання, одноосібне господарювання), характеризують багатоукладність економіки держави.
· не зайняті в народному господарстві;
· учні працездатного віку;
· зайняті в домашньому господарстві;
· військовослужбовці;
· безробітні XE "безробітні" ;
· що не працюють, не вчаться і не шукають роботи.
Розподіл за видами зайнятості XE "розподіл: - за видами зайнятості"  можна відстежити тільки по цивільному населенню (без військовослужбовців).

У відповідності з класифікатором видів економічної діяльності та Міжнародним класифікатором статусу зайнятості (МКСЗ- 93), виділяються наступні групи зайнятого населення:

1. наймані працівники XE "наймані працівники" ;

2. працедавці;

3. особи, що працюють на себе;

4. члени виробничих кооперативів;

5. члени сім’ї, які допомагають;

6. працівники, які не підлягають класифікації за статусом.

найом
Працедавці XE "працедавці"  - працівники, які працюють самостійно і постійно наймають для роботи хоча б одну особу.

Особи, що працюють для себе XE "особи, що працюють для себе"  - громадяни, які наймають для роботи на постійній основі найманих працівників.

Члени виробничих кооперативів XE "члени: - виробничиух кооперативів"  - особи, які працюють в кооперативі і несуть відповідальність за статутом кооперативу.

Члени сім’ї, які допомагають XE "члени: - сім’ї, які допомагають"  - члени сімей, родичі, які беруть участь у сімейному бізнесі, яким керує глава сім’ї і живуть з ним під одним дахом.

Працівники, які не підлягають класифікації за статусом XE "працівники: - не підлягають класифікації за статусом"  - особи, для якиіз з різних причин важко встановити приналежність до котроїсь з груп (члени секти, священнослужителі та ін.).

Інші перераховані вище класифікації направлені на вияв особливостей за ефективністю віддачі у сферах економіки та потреби у праці і т.п.

Особливу увагу в ринковій економіці приділяють структуруванню за віком. Успіх економічних реформ у великій мірі залежить від того, скільки буде молодих людей віку, чий рік народження найбільш близький до початку перетворень. Молодь успішніше вбирає інновації на користь собі й економіці держави.

В залежності від розподілу трудових ресурсів у цьому аспекті можливості людських ресурсів як фактора економічного розвитку можуть бути більшими або меншими. Такий підхід дозволяє вивчати трудовий потенціал суспільства, території підприємства. Трудовий потенціал XE "трудовий: - потенціал"  можна визначити як трудові ресурси в якісному вимірі.

Пояснимо ще дефініцію “ефективність застосування праці XE "ефективність: -  застосування праці" ”, як одну з характеристик використання трудових ресурсів. Ефективність визначається часом, який витрачається на виготовлення одиниці продукції, роботи чи послуг потрібної якості. Коли ж ідеться про ефективність використання праці - це мінімізація витрат праці при високій якості кінцевого результату.

В виробництві матеріальних благ ефективність використання праці оцінюється через продуктивність праці XE "продуктивність праці" . Там, де праця не виробництво матеріальних благ (розумова праця, артистична і т.п.) - використовуються показники, що адекватно можуть оцінити таку працю (число запитів публікацій авторів, аншлагів виступу актора і т.д.).

Одним із видів розподілу трудових ресурсів є розподіл по території країни, що дає певну корисну інформацію.

Регіони України розрізняються рівнем економічного розвитку. Ця розрізненість полягає у своєрідності формування і використання трудових ресурсів території. Знання цього збагачує уяву про трудові ресурси і може виступати ефективним знаряддям держави в сфері трудових відносин в регіоні. Треба сказати, що на загал усі трудові проблеми належать до конкретної території.

Регіональні особливості формування трудових ресурсів найперше пов’язані з дією демографічних XE "фактори: - демографічні"  та соціально-економічних XE "фактори: - соціально-економічні"  факторів. До демографічних відносяться:

· інтенсивність відтворення населення, що найбільше залежить від рівня народжуваності;

· міграція населення - процес пересування населення з одного регіону країни в інший чи за межі держави.

Із соціально-економічних XE "фактори: - соціально-економічні"  найбільш впливовими є:

· кон'юнктури

· розподіл трудових ресурсів (вікова структура населення: більше малих дітей - більше жінок не зайнято у виробництві);

· наявність у регіоні багатьох навчальних закладів зменшує чисельність молодих людей, зайнятих у виробництві.

Розмаїття регіонів за ефективністю застосування праці залежать від рівня технологій, організації праці, етнічних особливостей населення.

7. Контрольні запитання та завдання

1. Що таке трудові ресурси держави, регіону?

2. Який склад трудових ресурсів?

3. Яка структура трудових ресурсів?

4. Які фактори впливають на зміну чисельності населення?

5. Яка різниця між поняттями «трудові ресурси» і «трудовий потенціал»?

6. Що розуміють під розподілом трудових ресурсів?

8. Резюме:

Людські ресурси - один із видів ресурсів економіки. Своєрідність людських ресурсів у тому, що це одночасно ресурс для розвитку економіки та споживачі матеріальних благ.

Трудові ресурси - це форма людських ресурсів і складається з працездатного населення в працездатному віці (населення в працездатному віці за вирахуванням непрацюючих інвалідів 1-ї та 2-ї груп), працюючих підлітків та працюючих пенсіонерів.

Чисельність трудових ресурсів змінюється під впливом демографічних та соціально-економічних факторів.

Формування трудових ресурсів - процес постійного відновлення їхньої чисельності. Зміна чисельності трудових ресурсів та чисельності населення не співпадають через демографічну ситуацію попередніх років.

Під використанням трудових ресурсів розуміють розподіл їх за різними критеріями (на працюючих і не працюючих, за галузями економіки, професіями т. ін.) та ефективність застосування праці на підприємствах.

Можлива віддача трудових ресурсів як ресурсу економіки у великій мірі залежить від складу трудових ресурсів за віком, статтю, освітою, станом здоров’я. В якісному розрізі трудові ресурси під таким кутом зору являють собою трудовий потенціал. Трудовий потенціал використовується як методологічний інструмент вивчення трудових ресурсів.

Однією з важливих сторін вивчення трудових ресурсів є врахування регіональних особливостей їхнього формування і використання. Знання цього необхідне для ефективного державного регулювання трудових відносин, ринку праці.

3. Тема: Ринок праці в економічній системі.

Поняття ринку праці, його елементи та функції.
Структура та моделі ринку праці.
Попит і пропозиція на ринку праці
Сегментація і гнучкість ринків праці
Національний ринок праці: співвідношення внутрішнього і зовнішнього
9. Поняття ринку праці, його елементи та функції.

Серед понять ринкової економіки центральне місце займає визначення сутності і змісту ринку як такого і його різновидностей.

У найбільш загальному вигляді ринок – це система економічних відносин між продавцем і покупцем товарів та послуг, форма зв’язку між сторонами обміну, у процесі якого встановлюється ринкова ціна на об’єкт обміну і відбувається зміна його власника.

Ще ринок може бути представлений як економічний або географічний простір, на якому відбувається процес товарного обігу, обміну товарів на гроші і навпаки.

Під ринком розуміють також механізм, що зводить разом продавців і покупців товарів та послуг.

Кожне з цих визначень (система відносин, простір, механізм) підкреслює суттєві сторони поняття “ринок” і тим визначає його багатогранність.

Ринкові відносини передбачають існування і функціонування багатьох ринків, що охоплюють різноманітні області людської діяльності. Розрізняють ринки сировини, матеріалів, палива, готових виробів, проектних робіт, наукових досліджень, послуг, житла, інвестицій (цінних паперів), грошей (кредитів) і ін. Серед цих ринків своє місце займає і ринок праці.

Теоретичний фундамент вчення про ринок праці був закладений представниками класичної школи в економічній науці. Так, основою вчення шотландського економіста Адама Сміта XE "Адам Сміт"  (1723-1790) була теза про вільну конкуренцію, як умови оптимального використання матеріальних, фінансових і людських ресурсів. Він твердив, що обсяг зайнятості населення в економіці країни визначається розміром середньої ставки заробітної плати одного працівника. Якщо середня ставка заробітної плати зростає, то зменшується можливість забезпечення зайнятості.

обґрунтував залежність проявляється в тому, що збільшення заробітної плати, яке перевищує мінімальний рівень, є необхідним для нормального відтворення населення, приводить до росту пропозиції праці, а це, у свою чергу, веде до зниження заробітної плати.
Сучасники Д.Рікардо французький економіст Жан-Батіст Сей XE "Жан-Батіст Сей"  (1762-1832) сформулював ринковий закон взаємодії попиту і пропозиції і досягнення на цих засадах рівноважної ціни на предмет купівлі-продажу, в тому числі й на працю.

Наприкінці ХІХ ст. і аж до теперішнього часу теорія ринку праці різноманітно досліджувалася такими видатними вченими-економістами як Альфред Маршал XE "Альфред Маршал"  (1842-1924), Джон-Мейнард XE "Джон-Мейнард"  Кейнс (1883-1946), Пауль А. Семуелсон. (1915 р. н.) та ін.

Що розуміють під ринком праці? Ринок праці – це система суспільних відносин, що пов’язані з наймом і пропозицією праці (тобто із її купівлею та продажем); це економічний простір – сфера працевлаштування, у якій взаємодіють покупці і продавці специфічного товару – праці; це  механізм, який забезпечує погодження ціни й умов праці між працедавцями і найманими працівниками.

В результаті функціонування ринку праці підприємці (працедавці) забезпечують виробництво і сферу послуг працівниками (виконавцями робіт), а працівники, продаючи працю, забезпечують собі отримання засобів існування і життєдіяльності – грошового еквівалента за свою працю.

Слід зауважити, що ми будемо притримуватися позиції, що на ринку праці продається праця і, що заробітна плата – це ціна праці, її грошовий еквівалент (усупереч твердженню ряду авторів, що об’єктом купівлі-продажу на цьому ринку є робоча сила XE "робоча сила"  як знаряддя праці, а заробітна плата є вартістю робочої сили).

Відзначаючи це положення, слід підкреслити, що однією із суттєвих вимог будь-якої теорії є визначення понять, якими оперує дослідник. Відомо, що у багатьох випадках однаковими термінами називають різні речі і поняття, і навпаки, одні і ті ж предмети і явища позначаються різними словами. Це явище П.Семуелсон XE "Семуелсон П."  назвав “диктатурою слів” і відзначив, що вона є найбільш небезпечною у соціальних науках. “І без того настільки є складним наш світ, що ми самі провокували б плутанину і неясності, вживаючи за незнанням два різних слова для означення одного і того ж явища або поняття, або, ж застосовуючи одне і те ж слово до різних предметів” – писав П.Самуелсон. Крім того, як правило, явища мають більш ніж одну сторону дослідження і не завжди можуть бути всебічно охарактеризованими одним виразом. Ми зустрілись з цим при характеристиці понять “ринок” і “ринок праці”. Правда в останньому випадку основний акцент робиться на розкритті поняття “ринок”. Інше ж слово - “праця” також несе заряд протиріч, особливо при його співставленні з поняттям “робоча сила XE "робоча сила" ”.

У процесі використання робочої сили, тобто у процесі праці, нею (працею і тільки нею) створюється нова вартість, що втілюється у товарах (готових виробах). Ця новостворена вартість і є вартістю праці. Найманий же робітник за свою працю отримує не вартість, створену його працею, а лише частку її, що визначається як вартість робочої сили. Частина новоствореної робітником вартості, що залишається, присвоюється підприємцем, і це є виразом експлуатації найманої праці. Ця теорія відкидає участь у створенні вартості товарів таких факторів виробництва як капітал, земля, підприємництво. Ця теорія привела величезні маси людей у сліпих виконавців, так званих будівничих комуністичного суспільства – суспільства, нібито, вільного від експлуатації найманої праці. 

Перш, ніж представляти відмінну від попередньої точку зору, необхідно розібратись у змісті слів “праця” і “робоча сила XE "робоча сила" ”, а також у тих поняттях, що ними позначаються.

В українській мові слово “праця”, як правило, означає функціонування працівників, цілеспрямовану діяльність людей щодо виробництва товарів або послуг, яка пов’язана з витрачанням їх, фізичної і розумової енергії.

Термін “робоча сила XE "робоча сила" ” використовується по крайній мірі в трьох значеннях:

1. За К.Марксом XE "К.Маркс"  це “сукупність фізичних і духовних здібностей, якими володіє організм, жива особистість людини, і які запускаються нею у хід завжди, коли вона виробляє будь-які споживчі вартості”.

2. За визначенням статистичних органів - це частина працездатного населення, зайнята, або та, що шукає роботу (синонім економічно-активного населення – авт.).

3. В побуті – це працівники взагалі, або працівники конкретного підприємства.

Цікаво, що у певному контексті категорія “наймані працівники XE "наймані працівники" ” позначається і терміном “праця” і терміном “робоча сила XE "робоча сила" ”. А якщо це так, то потрібно ці терміни кожного разу супроводжувати поясненнями.

В марксистській літературі використовується термін “ринок робочої XE "ринок праці: - робочої сили"  сили”, а під робочою силою розуміється здатність людей до праці. (Йдеться про купівлю-продаж робочої сили – здатності до праці. Найманий робітник отримує заробітну плату за свою здатність до праці XE "здатність до праці" , а не за працю; в результаті утворюється неоплачена працівнику частина вартості його праці – так звана додаткова вартість, яка відчужується на користь підприємця).

В немарксистській літературі з ринкової економіки використовується термін “ринок праці”, а під робочою силою розуміється відповідний контингент працездатного населення. (ті працівники, яким понад 16 років і вже мають роботу, або активно її шукають, або очікують, що після звільнення з роботи до їхніх послуг знову звернуться).

Сучасна економічна теорія доводить, що на ринку праці продається і купується саме праця (адже і ринок називається ринком праці), що заробітна плата – це плата за працю (і називається це оплатою праці), що заробітна плата – це факторний дохід поруч з іншими видами доходів: процентами на капітал, рентою за використання землі, прибутком від діяльності підприємства.

Трохи зупинимось на розгляді об’єкту кіпівлі-продажу і його ціни на ринку праці. Прибічники марксистської трактовки ринкових відносин у сфері праці стверджують, що неможливо продати те, чого ще нема. Тому на ринку продається не праця, а лише здатність до праці XE "зйдатність до праці" , яку і експлуатує працедавець. На перший погляд – зустрічаючись на ринку праці, працівник і працедавець не можуть здійснити акт обміну праці на її грошовий еквівалент (як при речовому продажі), оскільки праця, як така ще не відбулася. Праця – це функціонування працівника, його доцільна діяльність на виробництві, або у сфері послуг. Але повного співвідношення тут годі й шукати. Ринок праці має свої особливості, які визначаються специфікою об’єкту торгу.

Якщо на ринку речових товарів акт купівлі-продажу відбувається одночасно, він починається і завершується у сфері обігу (у результаті чого товар має нового власника), то на ринку праці все виглядає складніше.

Договір купівлі-продажу XE "договір купівлі-продажу"  відбувається між суб’єктами ринку праці в сфері обігу, але реалізапісля,мов угоди XE "трудова угода"  здійсниться лише після того як праця відбудеться. Працедавець і працівник домовляються про працю, яка повинна відбутись уже у сфері виробництва, про плату за цю працю, про інші умови, що пов’язані з працею. Малоймовірно, що наймача може цікавити лише здатність до праці XE "здатність до праці"  без її реалізації. Його цікавить праця конкретного працівника як один із факторів виробництва. Тому він купує саме цю працю і здійснює її оплату.

Оскільки, якраз тут проходить “вододіл” між марксистами та їхніми опонентами – зупинимось детальніше на цьому моменті. Ринкові відносини підпорядковуються економічним законам (наприклад, закону попиту та пропозиції), які визначають умови нормального функціонування ринку. У відповідності до них можна сформулювати деякі вихідні положення, дотримання яких суб’єктами ринку є обов’язковим для здійснення легітимних ринкових операцій:

1. На будь-якому ринку здійснюється процес купівлі-продажу того, чого покупець не має, але хоче придбати, а продавець має з наміром продати це;

2. Процес купівлі-продажу будь-якого об’єкту означає зміну його власника: продавець втрачає право власності на об’єкт отримуючи за це гроші, а покупець за гроші набуває права власності на об’єкт купівлі-продажу;

3. Власник володіє як мінімум трьома правами – володіння, користування і розпорядництва;

4. Акт купівлі-продажу на конкурентному ринку є еквівалентним обміном, що визначається законом попиту і пропозиції.

Стандартний ринковий ланцюжок  “купівля-привласнення-розпоряжання” має вигляд (див Рис. 3.1): 
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Рис. 3.1. Схема еквівалентного обміну на товарному ринку.

Чи відповідає цим умовам нормального функціонування ринку категорія робоча сила XE "робоча сила" , якщо під нею розуміти сукупність фізичних і духовних здібностей людини? Відповідь буде негативною і це підтверджується наступними аргументами:

1. Робоча сила як здатність до праці XE "здатність до праці"  є невід’ємною від людини-працівника і тому її неможливо продати, не продавши самого працівника. Це можливе у рабовласницькому суспільстві. В демократичному – це недопустимо;

2. Оскільки робоча сила XE "робоча сила"  є невід’ємною від людини – її носія, вона не може стати власністю покупця робочої сили;

3. Якщо працедавець не є власником робочої сили, то він нею і не розпоряджається, це право належить тільки власнику робочої сили – самому працівнику. Працедавець виступає наймачем робочої сили на певний термін, а сам процес найму не є купівлею. Тут відбувається щось на зразок оренди. Акт купівлі-продажу відсутній, нема продавця і покупця, як про це стверджує К.Маркс XE "К.Маркс" ;

4. При наймі робочої сили відсутній еквівалентний обмін, так як за Марксом XE "К.Маркс" , вартість робочої сили є меншою від того, що вона створює. Але оскільки нема еквівалентного обміну, то це не є цивілізованими ринковими відносинами XE "ринкові відносини" , а є фактором експлуатації. Саме це положення становить один з основних постулатів марксизму, які обґрунтовують необхідність зміни “експлуататорського” ладу і “експропріації експропріаторів”.

Як же діє ринковий механізм, якщо погодитись з положенням про те, що на ринку праці продається і купується праця? Це можна викласти наступним чином:

1. На ринку праці здійснюється процес купівлі-продажу праці, праці майбутньої, про що й домовляються покупець і продавець праці;

2. Купівля праці працедавцем означає, що він стає власником результатів праці, оскільки праця проявляється тільки у її результатах. Працівник за працю отримує її ціну, тобто стільки, скільки ця праця вартує;

3. Ставши власником результатів праці, працедавець ними не тільки володіє, він ними користується і розпоряджається;

4. При продажі праці на конкурентному ринку відбувається еквівалентний обмін, оскільки заробітна плата є платою за користування працею, тобто за працю.

Ніякої експлуатації тут не спостерігається XE "експлуатація найманих працівників" . Додана вартість, а точніше – додана ціна товару або послуги, утворюється чотирма факторами виробництва: частина її, створена працею, виплачується працівникові у вигляді оплати праці – заробітної плати, інші частини становлять плату за користування капіталом, землею і за підприємливість працедавця. кон'єктури

Таким чином, із признанням того, що на ринку праці продається і купується праця найманих працівників, задовольняються всі умови нормального функціонування ринкових відносин.

Встановимо складові частини або елементи ринку праці: XE "елементи: - ринку праці:" 
1. Сторони ринкових відносин або суб’єкти ринку праці  - працедавці, або їхні представники і люди, що шукають роботу;

2. Правові акти, що регламентують відносини суб’єктів ринку праці;

3. Кон'юнктура

4. Служби зайнятості населення (центри, біржі, бюро та ін.);

5. Інфраструктура ринку праці: служби професійної орієнтації, підготовки і перепідготовки працівників, фонди зайнятості, рекламні агентства й ін.;

6. Система соціальних виплат і гарантій для працівників, що вивільнюються з виробництва, переводяться на нове місце роботи, безробітних;

7. Альтернативні часові форми забезпечення зайнятості: громадські роботи, надомна праця, сезонні роботи й ін.

Наявність і взаємодія всіх елементів ринку праці є необхідною для його нормального функціонування, під яким слід розуміти стан, за якого створені всі умови для виконання функцій ринку праці XE "функції ринку праці" . До них відносяться:

· Організація зустрічі продавців і покупців праці;

· Забезпечення конкурентного середовища на ринку праці;

· Установлення рівноважних ставок заробітної плати;

· Сприяння держави вирішенню питань зайнятості;

· Здійснення соціальної підтримки безробітних.

Як уже наголошувалося, ринок праці, як і будь-який інший ринок, відносяться до сфери обігу. На цьому ринку продається і купується майбутня праця, і, будучи купленою, вона реалізується у сфері виробництва. На ринку праці залишаються наступні групи працездатних людей XE "групи працездатних людей" :

1. Ті, хто не має роботи, але хочуть працювати і шукають роботу (безробітні XE "безробітні" , що мають відповідний статус, особи, що вперше приступають до трудової діяльності, особи після перерви в роботі);

2. Ті, хто має роботу, але незадоволений нею, і шукає інше місце основної або додаткової роботи;

3. Зайняті, але явно ризикують втратити роботу і тому шукають інше місце роботи.

Ці групи людей визначають пропозицію праці на ринку праці.

задовольняють

кон'єктура

1. Працедефіцит, коли на ринку праці є недостатньою пропозиція праці;

2. Праценадлишковий, коли на ринку праці є велика кількість безробітних, і, відповідно, надлишок пропозиції праці;

3. Рівноважний, коли попит на працю відповідає пропозиції праці.

Ринок праці реалізується через державну і недержавні служби зайнятості XE "служби зайнятості"  населення, а також безпосередньо через кадрові служби підприємств та установ, або ж безпосереднім контактом між працівником і працедавцем.

Результатом погодження інтересів працівника і працедавця є укладення договору найму (трудового договору XE "трудовий: - договоір" , угоди XE "трудова угода" , контракту XE "трудовий: - контракт" ).

Ринок праці перебуває у постійному русі. Це різнобічне явище має багато аспектів. Розрізняють моделі або типи ринків праці XE "моделі: - (типи) ринків праці" , його види і різновидності, а також сегменти. Є загальні для будь-яких ринкових умов характеристики ринків праці, але є й свої особливості в кожному регіоні, державі.

10. Структура та моделі ринку праці.

Досліджуючи механізм функціонування ринкової економіки, виходять із того, що робоча сила XE "робоча сила"  як сукупність фізичних і духовних здібностей людини є товаром, який реалізується на ринку праці. Виробничі відносини XE "виробничі відносини" купівлі-продажія на вільній купівлі-продажу робочої сили є ринковими відносинами XE "ринкові відносини" .

Ринок праці,  складова частина ринкової економіки являє собою механізм узгодження інтересів працедавців (пред’явників попиту на працю) і найманої робочої сили (продавців робочої сили). Більш загально ринок праці є виразом конкретних систем суспільної організації найманої праці в умовах товарно-грошових відносин і забезпечує функціонування ринкової економіки на засадах дії закону попиту і пропозиції. Головними складовими частинами ринку праці є сукупна пропозиція XE "сукупна пропозиція"  (Пр), що охоплює всю найману робочу силу з числа економічно-активного населення, і сукупний попит XE "сукупний попит"  (П) , як синонім загальної потреби економіки в найманій робочій силі. Ці складники у своїй єдності визначають місткість сукупного ринку праці XE "ринок праці: - сукупний" , або ринку праці в широкому розумінні. (П ( Пр). Сукупний ринок праці можна сегментувати за рівнями і суб’єктами управління. Виділяються загальнонаціональний ринок праці, регіональні (в розрізі адміністративно-територіальних утворень) і локальні ринки праці (у розрізі підприємств і організацій). Графічно структура сукупного ринку праці подана на Рис. 3.2.
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Рис. 3.2. Сукупний ринок праці.

В кожний момент часу основна частина сукупної пропозиції і попиту на працю задоволені, що і забезпечує функціонування суспільного виробництва. Менша його частина в міру природного і механічного руху робочої сили і робочих місць – вибуття людей з працездатного віку і вступу в працездатний вік, звільнень і переходів на нове місце праці, вибуття і введення робочих місць - виявляється вільною (вакантною) і потребує поєднання пропозиції і попиту. Ця частина сукупного ринку праці XE "ринок праці: - сукупний"  відповідає цьому поняттю в вузькому розумінні, тобто поточному ринку праці XE "ринок праці: - поточний" , місткість якого визначається кількістю вакансій і кількістю осіб, що зайняті пошуком роботи.

Перетин множин сукупного попиту і сукупної пропозиції на ринку праці відповідає задоволеному попиту на сукупному ринку праці (ЗП XE "заробітна плата"  = П ( Пр).

Основна функція поточного ринку праці XE "ринок праці: - поточний"  полягає в забезпеченні через сферу обігу перерозподілу робочої сили в народному господарстві між галузями і сферами виробництва і забезпеченні роботою незайнятого в даний момент населення.

складові
· Особи не зайняті трудовою діяльністю і які шукають роботу;

· Особи, що мають намір змінити місце роботи;

· Особи, що бажають працювати і вільний від роботи або навчання час.

Попит на робочу силу XE "попит на робочу силу"  на поточному ринку виражається потребою в робітниках для заповнення вакантних робочих місць на засадах основної діяльності або сумісництва, а також для виконання разових робіт.

Поточний ринок праці XE "ринок праці: - поточний"  являє собою багатосекторну структуру, що створена двома взаємопов’язаними частинами (відкритий і прихований ринки праці), які різняться способами і формами акумуляції резервів робочої сили, характером впливу на виробництво і зайнятість, на поведінку їхніх учасників.

Розглянемо складові елементи поточного ринку праці XE "ринок праці: - поточний" .

Відкритий ринок праці XE "ринок праці: - відкритий"  – все економічно активне населення XE "економічно активне населення" , фактично ті, що шукають роботу і тіусіо потребують профорієнтації,  підготовки і перепідготовки, а також всі вакантні робочі та учнівські місця в усіх секторах економіки. Складовими відкритого ринку праці є його офіційна і неофіційна частина.

Офіційна частина відкритого ринку праці XE "уофіційна частина відкритого ринку праці"  має в своєму складі вільну робочу силу і вакансії, що зареєстровані в державних службах зайнятості, а також учнівські місця в системі профосвіти (куди входять як державні так і недержавні учбові заклади).

Неофіційна частина відкритого ринку праці XE "неофіційна частина відкритого ринку праці"  акумулює ту частину вакансій і навчальних місць, а також ту частину пропозиції робочої сили, які не охоплені послугами органів працевлаштування і формальної профосвіти, і де потреба в працевлаштуванні задоволяється найзасадах безпосередніх контактів між працедавцями і особами, що шукають роботу.

Прихована частина ринку праці XE "прихована частина ринку праці" , яку часто називають “прихованим безробіттям”,  - це особи формально зайняту в народному господарстві, але котрі в зв’язку зі скороченням обсягів виробництва, або зміною його структури без збитків для виробництва могли б бути вивільнені.

Прихований ринок праці XE "ринок праці: - прихований"  також можна розділити на офіційний і неофіційний. Офіційна частина прихованого ринку праці реєструється статистикою у вигляді осіб, які знаходяться в адміністративних відпустках з ініціативи адміністрації, а також осіб, що змушені працювати неповний робочий час. Неофіційна частина прихованого ринку праці визначається з допомогою спеціальних методик.

Формування ринку праці як складової частини ринкових відносин в Україні тільки починається. Поки що він існує лише статистично, що є фактично механічною сумою ряду регіональних та локальних ринків з їхніми специфічними проблемами.

Державний та регіональні ринки праці XE "державний та регіональні ринки праці"  можна сегментувати за галузевою (за видами діяльності) і професійно-кваліфікаційною ознаками. Галузевий розріз ринку праці за своїм економічним змістом являє собою сукупну суспільну потребу в робочій силі галузей національного господарства, забезпечену реальними робочими місцями.

На сьогоднішній день галузеву структуру сукупного ринку праці XE "ринок праці: - сукупний"  слід признати нераціональною. Перш за все нераціональна найбільш загальна пропорція – співвідношення сукупного попиту на робочу силу сфери матеріального виробництва і сфери послуг. В матеріальній сфері зайнято біля 60%, а у сфері послуг біля 40%. Такий стан склався через переважну орієнтацію на екстенсивний шлях розвитку., недостатнього впровадження у виробництво досягнень НТП та недооцінювання впливу соціальної сфери на ефективність економіки. (Для прикладу: в США у виробничій сфері зайнято менше 30% працівників).

В економіці України переважала гіпертрофована потреба в працівниках промисловості, сільського господарства та будівництва. Якщо в нашому сільському господарстві чисельність працівників перевищує 15% від зайнятих у народному господарстві, то у розвинутих країнах вона коливається в межах 2-3% (у США – 2,5%).

Одне із основних завдань, яке повинен вирішити механізм ринку – створення умов ефективного міжгалузевого перерозподілу сукупної праці.

При цьому необхідно відзначити, що ефективний попит на робочу силу, який буде визначати галузеву структуру сукупного ринку праці XE "ринок праці: - сукупний"  в недалекому майбутньому змінюватиметься швидше ніж сукупний попит XE "сукупний попит" , який визначає структуру зайнятих тепер. Швидко скорочується потреба в працівниках виробничої сфери і зростає потреба в працівниках сфери послуг.

Професійно-кваліфікаційну структуру сукупного ринку праці XE "професійно-кваліфікаційна структура сукупного ринку праці"  можна розглядати, з одного боку, як потребу виробництва в працівниках визначеного рівня освіченості і професійної підготовки, з іншого -  як потребу економічно активного населення XE "економічно активне населення"  в робочих місцях, що відповідають рівню його підготовки. Якраз дисбаланс цих складових, якщо відволіктися від проблеми претензій працівника на визначений рівень оплати праці, приводить до наявності вакантних робочих місць в умовах безробіття, та дефіциту визначених робочих місць в умовах нестачі робочої сили.

Найближчим часом важкий фінансовий стан більшості підприємств може привести до ситуації, коли використання некваліфікованої робочої сили буде значно вигіднішим ніж механізація виробництва. І лише з ростом конкуренції між підприємствами ситуація може змінитись в бік механізації виробництва, як гаранта якості товарів, і почнеться вивільнення некваліфікованої робочої сили.

Суб’єктами відносин на ринку праці є працедавці, наймані працівники XE "наймані працівники" , безробітні XE "безробітні" , елементи інфраструктури ринку праці. Працедавець представляє на ринку праці сторону, що формує попит на робочу силу, наймані працівники і безробітні – сторону, що формує пропозицію робочої сили, елементи інфраструктури сприяють взаємодії перших двох суб’єктів ринку.

11. Попит і пропозиція на ринку праці

Ми визначили ринок праці як органічну складову ринкової економіки, що виконує функції механізму розподілу і перерозподілу суспільної праці за сферами і галузями господарства, видами і формами діяльності у відповідності з структурою суспільних потреб і власності. Основними елементами цього механізму є попит на працю, пропозиція праці, вартість і ціна робочої сили XE "ціна робочої сили" , конкуренція XE "конкуренція робочої сили" , резервування XE "резервування робочої сили"  робочої сили.

Механізм ринку праці базується на вартісних принципах ув’язки й узгодження соціально різних інтересів різноманітних груп працедавців і працездатного населення,що потребує роботи і бажає працювати за наймом. Взаємодія попиту на працю і пропозиції робочої сили складається під впливом конкретної економічної та соціально-політичної ситуації, руху ціни робочої сили (оплати праці), рівня реальних доходів населення. Відношення попиту і пропозиції ілюструє графік на Рис. 3.3.


Рис. 3.3. Попит і пропозиція на ринку праці.

З графіка видно, що попит на працю зі сторони працедавців і, відповідно, зайнятість ростуть по мірі зниження реальної заробітної плати (оплати праці), а пропозиція праці росте по мірі росту реальної заробітної плати. На перетині цих кривих попит і пропозиція праці співпадають, і виникає ситуація рівноваги на ринку праці. Якщо ціна праці вище рівноважної, спостерігається безробіття, якщо нижче, то існує дефіцит працівників. Подібна схема лежить в основі дискусій між працедавцями та профспілками з приводу підвищення зарплатні. Перші, як правило, стверджують, що всяке підвищення реальної заробітної плати веде до безробіття.

Дуже важливим фактором руху ринку праці є ціна робочої сили XE "ціна робочої сили" . Вартість робочої сили XE "вартість робочої сили"  визначається вартістю життєвих засобів, що необхідні для її відтворення, тобто вартістю засобів для життя працівника і його сім’ї. Сюди включають витрати на харчування, оплату житла, освіту, охорону здоров’я, відпочинок та ін.

В якості найбільш точної оцінки вартості робочої сили XE "вартість робочої сили"  міг би бути раціональний споживчий бюджет, та при відсутності офіційних даних в Україні вартість робочої сили за цією методикою можна визначити лише приблизно.

12. Сегментація і гнучкість ринків праці

Важливими характеристиками ринку праці є його гнучкість та сегментованість. Вони дозволяють проаналізувати причини і фактори, що впливають як позитивно, на мобільність робочої сили на ринку праці.

Сегментація ринку праці XE "сегментація ринку праці"  – це розподіл робочих місць працівників на стійкі замкнуті сектори - зони, які обмежують мобільність робочої сили своїми межами. Вивчення сегментованості ринку привело до утворення теорії подвійності ринку праці, у якій передбачається розподіл ринку праці на два ринки первісний і вторинний ринок.

Первинний ринок праці XE "ринок праці: - первинний"  – це ринок, на якому присутні “хороші” роботи. Робота на первинному ринку праці – це види робіт, що у своїй більшості характерні для внутрішнього (внутрішньофірмового) ринку праці. Тобто роботу на первинному ринку праці можна охарактеризувати наступними рисами(
1. Стабільна зайнятість, надійність стану працівника;

2. Високий рівень заробітної плати;

3. Наявність службових сходів із чітко визначеними можливостями для професійного зросту і просування;

4. Використання прогресивних технологій, що потребують високої кваліфікації працівників;

5. Наявність сильних і ефективних профспілок XE "профспілки" .

Вторинний ринок праці XE "ринок праці: - вторинний"  – це ринок, де присутні “погані” роботи, які характеризуються рисами прямо протилежними від перерахованих для первинного ринку праці. На вторинному ринку праці(
1. Велика плинність кадрів XE "кадри"  і нестабільна зайнятість;

2. Низькі рівні заробітної плати;

3. Практично не існує просування службовими сходами;

4. Технології виробництва примітивні;

5. Відсутні профспілки.

Риси, що притаманні цим двом ринкам є взаємовизначальними і взаємопідсилюючими одна одну. Так “хороші” роботи первинного ринку праці і “погані” вторинного можуть співіснувати в межах одного підприємства.

Критерієм розподілу робіт і відповідно секторів ринку праці, що об’єднують ці робочі місця, є ступінь стабільності трудових відносин.

Можна виділити декілька секторів, на які діляться всі робочі місця(
1. “Ядро” – первинний ринок праці – стабільна зайнятість у режимі повного робочого часу;

2. “Периферія” – вторинний ринок праці – часткова зайнятість, неповний робочий час, сезонність найму;

3. Безробітні XE "безробітні"  – тяжіють до “ядра” чи “периферії”.

Є більш деталізовані схеми сегментованості ринку праці. Усяка сегментація на ринку праці викликана наступним(
1. виробничі технології, що застосовуються, визначають структуру робочих місць і не для всіх із них вимагається висока кваліфікація і професійна підготовка;

2. кон'юнктурним

3. існують бар’єри для мобільності робочої сили між різними сегментами ринку праці, що пов’язані з дискримінацією на ринку праці.

кон'юнктури

Подвійність ринків праці XE "подвійність ринків праці"  необхідно враховувати при розробці і реалізації політики державного регулювання ринку праці. Виходячи з цієї концепції, безробіття, головним чином, пов’язане з вторинним ринком праці, на якому ні працівники, ні працедавці не зацікавлені в стабільній зайнятості. Тому вирішенням проблеми безробіття не може бути тільки збільшення сукупного попиту, а відповідно, створення нових робочих місць. Необхідно збільшувати можливості для отримання роботи на подвійних ринках праці і відносно скорочувати кількість робочих місць на вторинних ринках. Для цього серед інших повинні застосовуватись заходи, спрямовані на обмеження і подолання дискримінації на ринку праці – від антидискримінаційного законодавства до створення умов повного доступу до освіти і професійної підготовки. В цьому ж напрямку має діяти і система соціального партнерства і діяльності профспілок XE "профспілки" , які сприяють трансформації вторинних ринків праці у первинні.

Якщо процеси, що викликають сегментацію ринку праці, перешкоджають мобільності робочої сили, то процеси, що підвищують гнучкість ринку праці XE "гнучкість ринку праці" , навпаки, збільшують мобільність на ньому.

Цей вид гнучкості був завжди притаманний ринку праці. Але у 1970-1980 р. р. про гнучкість в сфері праці стали говорити в більш широкому розуміння, ця проблема привернула підвищену увагу спеціалістів і підприємців. Цьому є декілька причин(
1. Промислове виробництво першої половини ХХ ст. в індустріальну епоху, коли воно домінувало в економіці, характеризувалось правилом трьох єдностей( єдністю місця роботи, єдністю часу роботи і єдністю дій. В умовах масового промислового виробництва це привело до формування системи організації праці і трудових відносин ефективних на цьому етапі, але все більш невідповідних виробничим технологіям, що змінювались і соціальним відносинам постіндустріальної епохи. В економіці в результаті впровадження досягнень НТП на зміну повної зайнятості на великих підприємствах з чітким розподілом  праці прийшли гнучкі режими зайнятості, заснованих на комп’ютерних технологіях, зросла самостійність і універсальність працівників, різко збільшилась доля сектору послуг, в якому конкуренція XE "конкуренція робочої сили"  вимагала диверсифікації форм і режимів обслуговування споживачів.

2. Для всіх економічно розвинутих країн, починаючи з 1960-х  рр. характерне збільшення долі жінок в складі робочої сили, що пов’язане із соціальними і технологічними змінами в суспільстві. Сімейні функції жінок приводять до того, що вони все більше, ніж чоловіки, надають перевагу роботі з неповним робочим днем, гнучким режимам праці.

3. Боротьба трудящих за свої права, зріст професійних спілок та їх впливу, зміна соціальної політики багатьох держав привели до розвитку різноманітних форм соціального захисту. 

В результаті необхідність змін привела до формування концепції гнучкого ринку праці і реалізації її на практиці. При цьому мова йде як про процеси, що сприяють досягненню якісної гнучкості, так і про функціональну гнучкість XE "функціональна гнучкість ринку праці" , що означає гнучкі режими праці і зайнятості, зміну системи оплати праці XE "системи оплати праці" . Тому необхідно говорити не про гнучкість ринку праці XE "гнучкість ринку праці" , а про гнучкість всієї системи трудових відносин..

На практиці існує велика різноманітність ситуацій, які не дозволяють абсолютно повно описати всі види і різноманітні форми гнучкості, але можна виділити основні напрямки(
· Реорганізація робочого часу;

· Нестандартні форми зайнятості;

· Зміна системи найму та звільнення;

· Удосконалення процедур визначення і зміни заробітної плати.

13. Національний ринок праці: співвідношення внутрішнього і зовнішнього

Багато процесів у сфері праці, в тому числі сегментації та гнучкості, відбувається як на зовнішньому ринку XE "зовнішній ринк праці"  праці, який охоплює сферу обігу робочої сили між підприємствами, так і на внутрішньому XE "ринок праці: - внутрішній" , або внутрішньофірмовому ринку праці XE "ринок праці:усередині - внутрішньофірмовий" , що базується на горизонтальній і вертикальній мобільності працівників всередині підприємства.

Треба відзначити, що для всіх національних економік характерний пошук управлінської стратегії у сфері праці, що оптимізує співвідношення і розвиток внутрішніх і зовнішніх, первинних і вторинних ринків праці.

В результаті формуються національні моделі функціонування і регулювання ринку праці. Якщо на національному ринку праці переважний розвиток отримав зовнішній ринок праці, говорять, що національний ринок праці зорієнтований на зовнішній ринок праці XE "національний ринок праці: - зорієнтований на зовнішній ринок праці" . Якщо на національному ринку праці переважний розвиток отримали інститути, що характерні для внутрішнього ринку праці, то говорять про національний ринок праці, що тяжіє до внутрішнього ринку XE "національний ринок праці: - що тяжіє до внутрішнього ринку" . Внутрішній і зовнішній ринки праці, звичайно, представлені в кожній національній економіці, мова йде тільки про їх специфічне поєднання, що відображає національні особливості інститутів, що регулюють трудові відносини.

Так, повсюдно відомими є співвідношення японського та американського ринків праці. Японський ринок праці включає розвинуті внутрішні ринки праці, для яких є характерним високий рівень внутрішньофірмових інвестицій у людський капітал XE "людський капітал" , що супроводжується системою «пожиттєвого найму» для значної частини працівників. При цьому в країні утримується низький рівень безробіття у межах 2-3%. Регулювання трудових відносин в основному відбувається на рівні підприємства, де є розвинуті профспілки, що здійснюють свою діяльність в першу чергу на рівні корпорацій. Ринок праці США має яскраво виражену орієнтацію на зовнішній ринок: рівень безробіття 5-6%, гнучкі процедури найму і звільнення, висока територіальна і міжфірмова мобільність робочої сили, невисоке охоплення працівників профспілками, що мають переважно галузеву спрямованість.

Аналогічні співставлення, наприклад, для національних ринків праці Великобританії і Франції. Франція тяжіє до регулювання трудових відносин на внутрішніх ринках праці, а Великобританія на зовнішніх. Критеріями для такого порівняння є: рівень плинності і міжфірмової мобільності; організація системи профпідготовки та навчання в спеціальних навчальних центрах з видачею сертифікату, диплому або на навчання і підготовку безпосередньо на підприємстві або на робочому місці за професіями, що характерні тільки для даної фірми; принципи класифікації робіт, універсальність таких класифікацій для різних підприємств і галузей або специфічність для кожного підприємства; структура профспілок XE "профспілки" .

В Україні модель національного ринку праці XE "модель: - національного ринку праці" , який формується, та обумовлюється особливостями розвитку трудових відносин в економіці радянського періоду, має свої особливості:

1. Високий рівень монополізації економіки. Монополія поєднувалася з таким розміщенням продуктивних сил, яке часто приводило до ситуації «один завод - одне місто». Це стосувалось як малих міст, так і великих; як міст науки, так і гігантів автоіндустрії. У поєднанні з відсутністю ринку житла, адміністративними обмеженнями на переїзд в інші міста (прописка) монополізм приводив до невисокої мобільності робочої сили.

2. Державне регулювання заробітної плати, її слаба диференційованість у залежності від результатів діяльності підприємства. Це привело до формування широкого спектру негрошових форм винагороди працівників. До них відносились отримання житла, користування дитсадками, придбання путівок у санаторії і профілакторії, пільгове харчування, медичні послуги і т.д. Доступ до цих благ був пов’язаний з роботою в даному трудовому колективі і прив’язував працівника до конкретного внутрішнього ринку праці.

3. Високий рівень внутрішньофірмових інвестицій у підготовку і перепідготовку працівників, у формування специфічного людського капіталу. У 80-ті роки  щорічну підготовку і підвищення кваліфікації на підприємствах, в установах і організаціях проходило приблизно 40% працівників.

4. Стопроцентна участь працівників у профспілках незалежно від розміру підприємства і сфери діяльності.

Усе це привело до формування і домінування в українській економіці дореформеного періоду своєрідних внутрішніх ринків праці, що частково пояснює феномен повільного вивільнення робочої сили з підприємств після початку реформ і особливості української моделі ринку праці у порівнянні з країнами Центральної і Східної Європи, що здійснюють аналогічні економічні перетворення. Функціонування розвинутих ринків праці привело на початку реформ до атестації підприємств шляхом функціональної, а не кількісної гнучкості, тобто підприємства скоригували робочий час застосовували адміністративні відпустки, нарощуючи приховане безробіття.

Але в даний час бюджетні обмеження стали жорсткими, соціальні виплати і пільги підприємствам скорочуються, інвестиції підприємств у підготовку і підвищення кваліфікації працівників знаходяться на низькому рівні, відкрите безробіття наростає, - усе це зсуває пропорції між внутрішніми і зовнішніми ринками праці на користь зовнішніх.

Наявність, хоча в обмеженому масштабі, товарно-грошових відносин, товарного за суттю характеру основної маси робочої сили дозволяють говорити про існування ринку в економіці України у дореформений період. Це був специфічний ринок XE "ринок праці: - специфічний" , коли держава, будучи власником левової частки засобів виробництва, була практично єдиним продавцем і монопольно встановлювала ціну праці.

Становлення ринку праці XE "становлення ринку праці"  на території України відображує конкретно-історичні умови конкретного етапу розвитку і діалектику системи управління народним господарством у наступні роки. Специфіка попереднього етапу розвитку у рамках соціалістичної моделі суспільного ладу обумовила характер ринку праці, що складався, нерозвинутість його найважливіших структурних елементів, відсутність адекватного механізму регулювання.

Недостатньо розвинуті економічні, адміністративно-державні (правові, організаційні) регулятори, які покликані забезпечувати умови здійснення рухомості робочої сили як на локальному, так і на міждержавному рівнях. Поки повністю не ліквідована монополія власності держави на засоби виробництва, низька територіальна мобільність населення.

Стан матеріально-інформаційної бази системи служби зайнятості XE "служби зайнятості"  населення поки що не відповідає новим вимогам до оперативності її функціонування, необхідності взаємодії з різними видами наймачів, різними соціально-економічними групами працездатного населення.

14. Контрольні запитання та завдання

7. Які відмінності ринку праці від інших ринків?

8. Що розуміють під ринком праці?

9. Які теорії обґрунтовують ринок праці?

10. Суб’єкти ринку праці?

11. Чим торгують на ринку праці?

12. Чи продаж праці є елементом експлуатації найманого працівника?

13. Елементи ринку праці?

14. Які групи людей визначають пропозицію праці на ринку праці?

15. Що таке структура ринку праці?

1. Офіційний та неофіційний ринки праці, що спільного та яка різниця між ними?

2. Відкритий та прихований ринок праці, що спільного та яка різниця між ними?

3. Яка залежність між попитом і пропозицією на ринку праці?

4. Що таке сегментація ринку праці?

5. Первинний і вторинний ринки праці, що спільного та яка різниця між ними?

6. Які фактори вплинули на гнучкість ринку праці?

7. Які особливості національного ринку праці?

8. Чому в Україні необхідно розбудовувати інфраструктуру ринку праці?

15. Резюме

Ринок праці є одним з основних елементів ринкової економіки. Він являє собою систему організації найманої праці на засадах закону попиту і пропозиції. Включає в себе: працедавців (пред’явників попиту на працю), робочу силу, що пропонує на ринку свою здатність до праці, а також механізми й інститути узгодження всіх інтересів найманих працівників і працедавців.

В залежності від рівня розгляду існують: сукупний, поточний, первинний, і вторинний, відкритий і прихований ринки праці. Пропозиція робочої сили на поточному ринку праці надходить від осіб, що  не зайняті трудовою діяльністю та шукають роботи; осіб, що мають намір змінити місце праці; осіб, що бажають працювати у вільний від роботи або навчання час . Попит на поточному ринку праці виражається потребою в працівниках для заповнення вакантних поточних місць на засадах основної діяльності або сумісництва, а також для виконання одноразових робіт.

Найбільш характерною рисою теперішнього українського ринку праці є гіпертрофований розвиток прихованої його частини, що часто зветься “прихованим безробіттям”.

Усе розмаїття моделей ринку можна умовно звести до двох типів: зовнішнього і внутрішнього ринків праці. Зовнішній ринок праці – це ця частина сукупного ринку праці, яка охоплює сферу обігу робочої сили між підприємствами, і його функціонування передбачає мобільність робочої сили між ними. Внутрішній ринок праці заснований на русі кадрів у середині підприємства.

Як органічно пов’язаний з ринковою економікою, ринок праці своїм розвитком залежить від наявності і розвитку всіх її елементів (ринків капіталу, фінансів, житла і т.д.), що визначають міру свободи руху робочих місць (їх створення і ліквідації) і перетіку (вивільнення, перерозподілу) робочої сили між сферами зайнятості, галузями господарства і територіями.

Формування пропозиції робочої сили в основному пов’язане з трудовою активністю населення. На сучасному етапі розвитку українського ринку праці характерним є висока і стабільна пропозиція робочої сили, яка ще довго збережеться.

Формування попиту на працю в нашій країні проходить в основному під впливом макроекономічних чинників( загальної структурної кризи економіки, різкого падіння обсягів виробництва та інвестицій, жорсткості кредитно-грошової і бюджетної політики, згортання діяльності збиткових виробництв, процесів роздержавлення власності, структурних змін у виробництві, відносної динаміки цін і вартості робочої сили.

Формування ринку праці як складової ринкових відносин у нашій країні знаходиться на початковій фазі розвитку. Поки що, він є механічною сумою множини регіональних і локальних ринків, нерозвинута його інфраструктура, слабо діють механізми саморегулювання. Разом із тим різко зросла відповідальність кожного працівника за міру своєї праці і споживання, сформувався діяльний мотиваційний механізм кваліфікованої професійної праці, зросла ініціатива більшості працюючого населення України.

4. Тема: Зайнятість населення і безробіття

Соціально-економічна сутність зайнятості
Зайнятість як елемент соціально-економічної політики
Безробіття та соціально-економічні наслідки безробіття
16. Соціально-економічна сутність зайнятості

Зайнятість XE "зайнятість"  – діяльність громадян, що пов’язана із задоволенням особистих і суспільних потреб, яка не суперечить чинному законодавству і приносить, як правило, їм заробіток, трудовий дохід.
Розрізняють державну активну і пасивну політику зайнятості.

Активна політика зайнятості XE "активна політика зайнятості"  (активна політика на ринку праці) – сукупність правових, організаційних і економічних заходів, що проводиться державою з метою зниження безробіття. Така політика включає заходи, що пов’язані із запобіганням (профілактикою) звільнень працівників через збереження робочих місць; навчання, перепідготовку і підвищення кваліфікації осіб, що шукають роботу, активний пошук і підбір робочих місць; субсидування створення нових робочих місць (як на існуючих підприємствах, так і шляхом розвитку самозайнятості ); організацію нових робочих місць через систему суспільних робіт.

Пасивна політика зайнятості XE "пасивна політика зайнятості"  (пасивна політика на ринку праці) – сукупність заходів, спрямованих на послаблення негативних наслідків безробіття. Вона включає виплату гарантованих державою засобів по безробіттю, а після закінчення термінів виплат – матеріальної допомоги (соціальної підтримки); виплату різноманітних доплат, а також можливу видачу недорогих товарів першої необхідності, включаючи продукти харчування; організацію дешевого харчування у спеціальних їдальнях; деякі інші заходи.

Зайнятість XE "зайнявідомо,тість" , як відомо, є одним із найважливіших макроекономічних показників. Разом з тим, зайнятість має соціальний характер. Вона відображує потребу людей не тільки у доходах, але й у самовираженні через суспільно-корисну діяльність, а також сукупність задоволення цієї потреби при певному рівні соціально-економічного розвитку суспільства.

Інколи сама сутність зайнятості розуміється спрощено, коли вона зводиться тільки до погодження попиту і пропозиції робочої сили. Вважається, якщо нема безробіття, то нема і невирішених проблем зайнятості. Таким чином проводиться своєрідна ідентифікація категорії зайнятості і ринку праці. В результаті такого трактування в різних економічних програмах виходу з кризи не враховуються глибинні процеси, що притаманні зайнятості й обумовлені, наприклад, специфікою праці різних соціально-демографічних груп, змінами трудового потенціалу за рівнем освіти, соціальними орієнтирами, включаючи мотивацію праці і т.д.

Кожному етапу розвитку економіки відповідає своя модель (концепція) зайнятості XE "модель: - (концепція) зайнятості" .

Концепція зайнятості XE "концепція зайнятості"  – це система поглядів, уявлень, що розкривають характер зайнятості на певному етапі соціально-економічного розвитку суспільства.

В даний час в Україні проробляються шляхи формування ринкової економіки із соціальним спрямуванням. Тому концепція зайнятості XE "концепція зайнятості"  повинна дати відповідь на питання:

· якою повинна бути зайнятість при даному типі економіки?

· які зміни відбудуться в основних характеристиках зайнятості?

· що для цього потрібно зробити?

Чіткі уявлення про те, чим зайнятість завтра буде відрізнятися від існуючої необхідні як основа побудови всієї системи управління зайнятістю.

Розглянемо основні положення зайнятості, що зафіксовані в Законі Про зайнятість населення. XE "положення зайнятості, зафіксовані в законі" 
Перший принцип – це право громадян розпоряджатися своїми здібностями до продуктивної і творчої праці. Примус (у будь-якій формі) до праці не допускається за винятком випадків, встановлених законодавчо.

Таким чином закріплено в соціально-економічному житті України таку загальнолюдську цінність як добровільність праці.

Другий принцип зайнятості – відповідальність держави за створення умов для реалізації права громадян на працю. В основі політики зайнятості лежить відмова від жорсткої регламентації форм і режимів зайнятості, вимушеної обов’язковості праці у суспільній сфері і сприяння розкриттю інтересів і потреб людини через свободу і добровільність вибору будь-якої сфери суспільно-корисної діяльності.

Тісна взаємодія заходів щодо розвитку зайнятості дозволяє активно впливати на стан зайнятості , добиватись суттєвого поліпшення всіх її якісних характеристик, таких як освітній і професійно-кваліфікаційний склад зайнятого населення, його галузева і демографічна структура, висока соціально-економічна мобільність і конкурентоспроможність і т.д.

Розрізняють повну, продуктивну і вільно вибрану XE "вільно вибрана зайнятість."  зайнятість.

Змінюється вкорінене тлумачення повної зайнятості як максимально можливого рівня залучення працездатного населення у суспільне господарство. Повна зайнятість громадян може бути досягнута при будь-якому рівні їхнього залучення, якщо рівень відповідає задоволенню потреби населення у робочих місцях при умові економічної доцільності (продуктивності) пропонованих робочих місць. Таким чином, повна зайнятість XE "повна зайнятість"  не рівнозначна охопленню всіх працездатних громадян у сферу професійної праці. Людина має право обирати згідно свого бажання одну зі сфер суспільно корисної зайнятості (професійна праця в народному господарстві, навчання з відривом від роботи, домашнє господарство і т.д.). однак регулюючою складовою є зайнятість професійною працею, що приносить дохід, як основу підвищення матеріального рівня і розвитку особистості.

Оптимальною у зайнятості слід вважати таку пропорцію, що сповна відповідає інтересам підвищення економічної ефективності виробництва, результатам його інтенсифікації, впровадження досягнень науково-технічного прогресу, росту продуктивності праці, створює сприятливі умови для відтворення здорового покоління, висококваліфікованих, добре навчених і мобільних працівників.

Повна зайнятість, що відповідає всім перерахованим вимогам, може бути названа продуктивною зайнятістю XE "продуктивна зайнятістю" . Продуктивна зайнятість не ідентична ефективності праці. Ефективність праці XE "ефектзивність: - праці"  є одним із елементів продуктивної зайнятості.

Повна, продуктивна і вільно вибрана зайнятість відображує перш за все стан кількісної і якісної збалансованості між потребою населення у роботі і робочими місцями, при якій створюються сприятливі умови для соціального і економічного прогресу, тобто враховуються інтереси як окремої особистості, так і всього суспільства.

Статус в зайнятості XE "статус в зайнятості" . Відносини зайнятості XE "відносини зайнятості" .

Статус в зайнятості визначається для частини трудових ресурсів, що приймають участь у суспільно корисній діяльності. Це як група людей, які пропонують свою робочу силу для виробництва товарів і послуг з метою отримання доходу, як і та група населення, яка приймає участь у суспільно корисній діяльності, що не приносить прямого грошового доходу, або приносить дохід, що безпосередньо не пов’язаний з виробництвом благ і послуг.

В першу групу входять громадяни які зайняті у:

· державному секторі економіки;

· кооперативах, акціонерних товариствах;

· приватному секторі.

У другу групу входять:

· ті, хто навчається з відривом від виробництва;

· службовці Українських збройних сил.

Відносини зайнятості XE "відносини зайнятості"  обумовлюються економічними, демографічними і соціальними процесами. Економічний зміст зайнятості XE "економічний зміст зайнятості"  виражається у можливості для працівника своєю працею забезпечити собі належне існування і сприяти зросту ефективності суспільного виробництва; соціальний – у формуванні і розвитку особистості. Демографічний зміст зайнятості відображує взаємозалежність зайнятості з віково-статевими характеристиками населення, його структурою й ін.

Ефективність зайнятості. XE "ефективність: -  зайнятості." 
Ефективною вважається зайнятість населення, яка забезпечує належний дохід, здоров’я, розвиток особистості, ріст освітнього і професійного рівня для кожного члена суспільства на основі росту суспільної продуктивності праці.

Показники ефективності зайнятості XE "показники ефективності зайнятості" :

1. пропорції розподілу ресурсів праці суспільства за характером їхньої участі в суспільно корисній діяльності;

2. рівень зайнятості працездатного населення у суспільному господарстві;

3. структура розподілу працюючих у розрізі галузей народного господарства, що являє собою пропорції розподілу трудового потенціалу за видами занять;

4. професійно-кваліфікаційна структура працюючих.

Пропонована система показників дозволяє укрупнено на макрорівні оцінювати сутнісні характеристики зайнятості з позицій її ефективності.

Такі оцінки є важливими для виявлення не тільки існуючих проблем, але й закономірних тенденцій, що народжуються в зайнятості. Крім того, зміст самих показників підтверджує, що зайнятість має не тільки економічний, але й яскраво виражений соціальний зміст. Можна стверджувати, що зайнятість є важливим елементом соціально-економічної політики.

17. Зайнятість як елемент соціально-економічної політики

Найважливішим критерієм соціальної орієнтованості економіки є відношення до зайнятості XE "відношення до зайнятості" . Зайнятість XE "зайнятість"  повинна розглядатися як невід’ємна частина комплексної соціальної політики. Соціальність проблем зайнятості визначається її вихідною націленістю на людину, її інтереси, потреби в трудовій сфері.

Як мінімум необхідно враховувати чотири соціальні аспекти зайнятості XE "соціальні аспекти зайнятості" :

1. Нерозривний зв’язок зайнятості з найважливішим конституційним правом людини – правом на працю. Усвідомлено чи неусвідомлено, але тепер багатьма зайнятість стала поєднуватись саме з можливістю реалізувати право на працю, адже всіх хвилює проблема безробіття;

2. Вирішальну роль зайнятості у формуванні рівня життя XE "рівень: - життя"  і належних умов існування. Саме зайнятість, підвищення трудової активності виявляються тепер найважливішою гарантією росту рівня життя працездатних громадян та їхніх сімей;

3. Формування нової мотивованої високоефективної праці як основи росту матеріальних благ кожного і всього суспільства;

4. Саме трудова діяльність розкриває і приумножує професійні можливості індивіда, стимулює розвиток особистості.

У поєднанні з іншими аспектами соціальної політики зайнятість повинна розглядатися як один з головних орієнтирів розвитку, що визначається перегрупуванням фінансових, матеріальних і трудових ресурсів у народному господарстві, пріоритетних напрямків науково-технічного прогресу, розміщення продуктивних сил, шляхів підвищення якості і рівня життя XE "рівень: - життя" . Це одна із принципових проблем, від признання і вирішення якої залежить у значній мірі успіх вирішення проблем зайнятості і реформування всієї економіки.

Основні риси зайнятості в соціально орієнтованій економіці XE "основні риси зайнятості в соціально орієнтованій економіці" :

· збалансоване поєднання повної й ефективної зайнятості;

· добровільність праці і гармонізація прав і обов’язків людини в трудовій сфері, подолання соціального утриманства працівників, рівна відповідальність громадянина і держави за можливість мати роботу, яка забезпечувала б належний спосіб життя;

· вільний перелив робочої сили між сферами прикладання праці, галузями, професіями і територіями спрямованих на зріст продуктивності праці;

· нова трудова мотивація, підприємливість і висока зацікавленість працівників у високопродуктивній праці;

· цілеспрямоване пом’якшення негативних наслідків ринкової економіки для стану трудящих.

Ці риси визначають нові якісні характеристики зайнятості, формуванню яких повинна сприяти відповідна політика зайнятості. Політика зайнятості XE "політика зайнятості"  єйсукупністю заходів прямого і опосередкованого впливу на соціально-економічний розвиток суспільства для досягнення поставленої мети. При цьому мета політики зайнятості повинна відображувати нормативний стан зайнятості, якого необхідно досягти, вирішуючи проблеми сьогодення.

18. Безробіття та соціально-економічні наслідки безробіття

Безробіття XE "безробіття"  – це той феномен ринкової економіки, який наглядно відображує специфіку конкретної країни, і одночасно конкретної стадії її розвитку. За суттю це не тільки економічне явище, а й своєрідний синтез економіки, політики, ідеології, моралі даного суспільства. На регіональному рівні великий вплив на формування безробіття мають місцеві традиції і специфіка соціально-економічного розвитку.

Відомо, що ринок праці не є автономним, його функціонування тісно пов’язане з процесами, що протікають на інших ринках. Тому безробіття не може розглядатися як локальне явище, тобто лише викликане особливостями поведінки осіб, що виступають на ринку праці. За суттю безробіття є наслідком функціонування господарського механізму, породженим внутрішніми протиріччями ринкової економіки.

В економічному плані безробіття відображує невідповідність на ринку праці між пропозицією робочої сили та попитом на неї. Причому, ця невідповідність може бути як у кількісному, так і в якісному відношенні.

Поняття безробіття відноситься до категорії економічно активного населення XE "економічно активне населення" , тобто безробітні XE "безробітні"  – це особи, що активно пропагують свої послуги на ринку праці, що шукають роботу. Інколи використовують розширене тлумачення поняття “безробітні” як незайняте у національному господарстві працездатне населення, але це не правильно, бо сюди включаються особи, що не шукають роботу, а також особи, що з різних причин не можуть зайняти робоче місце, хоч і претендують на нього.

Згідно стандартів МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  до безробітного населення XE "безробітне населення"  відносяться всі особи, що досягли відповідного віку , які протягом звітнйго періоду були без роботи, були готовими негайно приступити до роботи і активно шукали її.

Рівень безробіття XE "рівень: - безробіття"  – основний показник, що дає узагальнене уявлення про стан ринку праці в даний момент часу і про зміни, що відбулись на ньому за певний період часу. Визначається рівень безробіття Рб(t) у процентах за станом на початок (або кінець) періоду відношенням чисельності осіб, що мають на відповідну дату статус безробітного Б(t) до чисельності економічно активного населення XE "економічно активне населення"  на цю ж дату Ча(t):
Рб(t) = 100 * Б(t) / Ча(t), %.




( 4.1)

До економічно активного населення XE "економічно активне населення"  відносяться особи, що працюють по найму за винагороду або на власних підприємствах, в т.ч. в особистому підсобному господарстві, або ті, що мають такі підприємства, але на них не працюють, а також особи без роботи, але бажаючі працювати за наймом або без нього.

Рівень безробіття XE "рівень: - безробітізтя"  розглядається як один з найважливіших соціальних індикаторів розвитку економіки.

Сучасна наука використовує поняття так званого природного рівня безробіття. XE "природний рівень безробіття." 
У різних країнах рівні безробіття є різними, в залежності від фази економічного циклу, державної політики зайнятості і т.д. Для прикладу рівні безробіття в розвинутих країнах із ринковою економікою знаходяться в межах:

· Великобританія – 6 - 7%;

· Італія – 12 - 13%;

· США – 5 - 6%

· Швеція – біля 2%

· Японія – 2 - 3%.

Відповідний рівень безробіття називають природнім або рівнем безробіття при повній зайнятості.

Типи безробіття XE "типи: - безробіття" .

Фрикційне безробіття XE "безробіття: - фрикційне"  – найбільш розповсюджений тип безробіття . навіть у випадку економічного росту існує деякий потік людей, що змінюють одне місце роботи на інше, що переїжджають з одного місця на інше, шукають роботу після закінчення навчання або ж роботи за контрактом. Процес приведення до відповідності працюючих і робочих місць обов’язково вимагає часу, навіть якщо робоче місце є вакантним і кількість безробітних відповідає кількості робочих місць. Період пошуку нової роботи і викликає фрикційне (“притерте”, поточне) безробіття.

Сезонне безробіття XE "безробіття: - сезонне"  – найменш гостре з усіх видів безробіття. деякі види виробництва (особливо сільськогосподарського) мають сезонний характер: високий попит на робочу силу в окремі періоди року і незначний попит в інші періоди. У зв’язку зі специфікою сезонне безробіття не може бути суттєво зменшене.

Структурне безробіття XE "структурне безробіття"  – виникає на базі зсувів у структурі попиту на окрему продукцію і технології виробництва. В результаті цього робоча сила XE "робоча сила"  за своїми професійно-кваліфікаційними характеристиками перестає відповідати відповідним новим вимогам і не може використовуватись. Структурне безробіття характеризується невідповідністю структури пропозиції робочої сили структурі робочих місць, що змінилася. На її виникнення впливають реальні зміни і попиті як на продукцію, так і на робочу силу. Структурне безробіття е об’єктивно присутнім в країнах із розвинутою та прогресивною економікою.

Циклічне безробіття XE "безробіття: - циклічне"  – безробіття, що викликане спадом виробництва, тобто фазою економічного циклу.

Приховане безробіття XE "приховане безробіття"  – та чисельність працівників, яка стала зайвою і зв’язку зі спадом виробництва або структурними змінами у ньому, але продовжує формально рахуватись зайнятою, і яка за певних умов буде або вивільненою і поповнить відкритий ринок праці, або перейде до категорії ефективно зайнятих.

19. Контрольні запитання та завдання

16. Що таке державна політика зайнятості?

17. Що являє собою концепція зайнятості ?

18. Які основні положення зайнятості закріплені законодавчо?

19. Коли повна зайнятість  є продуктивною?

20. Що таке структура зайнятості?

21. Які показники ефективності зайнятості?

22. Соціальні аспекти зайнятості?

23. Основні риси зайнятості в соціально орієнтованій економіці ?

24. Як визначити рівень безробіття?

25. Які типи безробіття є найбільш гострими для економіки держави?

20. Резюме

Зайнятість  має соціальний характер. Вона відображує потребу людей не тільки у доходах, але й у самовираженні через суспільно-корисну діяльність, а також сукупність задоволення цієї потреби при певному рівні соціально-економічного розвитку суспільства.

Основні принципи зайнятості закріплені законодавчо: перший принцип – це право громадян розпоряджатися своїми здібностями до продуктивної і творчої праці. Змушення (у будь-якій формі) до праці не допускається за винятком випадків, встановлених законодавчо; другий принцип зайнятості – відповідальність держави за створення умов для реалізації права громадян на працю.

Оптимальною у зайнятості слід вважати таку пропорцію, що сповна відповідає інтересам підвищення економічної ефективності виробництва, результатам його інтенсифікації, впровадження досягнень науково-технічного прогресу, росту продуктивності праці, створює сприятливі умови для відтворення здорового покоління, висококваліфікованих, добре навчених і мобільних працівників.

Ефективною вважається зайнятість населення, яка забезпечує належний дохід, здоров’я, розвиток особистості, ріст освітнього і професійного рівня для кожного члена суспільства на основі росту суспільної продуктивності праці.

Найважливішим критерієм соціальної орієнтованості економіки є відношення до зайнятості. Зайнятість  повинна розглядатися як невід’ємна частина комплексної соціальної політики. Соціальність проблем зайнятості визначається її вихідною націленістю на людину, її інтереси, потреби в трудовій сфері.

Мета політики зайнятості повинна відображувати нормативний стан зайнятості, якого необхідно досягти, вирішуючи проблеми сьогодення.
За суттю безробіття - це не тільки економічне явище, а й своєрідний синтез економіки, політики, ідеології, моралі даного суспільства. На регіональному рівні великий вплив на формування безробіття мають місцеві традиції і специфіка соціально-економічного розвитку.
Рівень безробіття розглядається як один із найважливіших соціальних індикаторів розвитку економіки.

Фрикційне безробіття – найбільш розповсюджений тип безробіття; сезонне безробіття – найменш гостре з усіх видів безробіття. деякі види виробництва (особливо сільськогосподарського) мають сезонний характер; структурне безробіття – виникає на базі зсувів у структурі попиту на окрему продукцію і технології виробництва; циклічне безробіття – безробіття, що викликане спадом виробництва, тобто фазою економічного циклу; приховане безробіття – та чисельність працівників, яка стала зайвою і зв’язку зі спадом виробництва або структурними змінами у ньому.

5. Тема: Продуктивність і ефективність праці

Визначення продуктивності праці
Показники та методи вимірювання продуктивності праці
Програми управління продуктивністю праці
Був час, коли праця служила головним економічним ресурсом в усіх галузях діяльності і витрати праці розглядались як наближена оцінка сукупних витрат. Та у зв’язку з науково-технічним прогресом людська праця займає все меншу частку сукупних витрат. Тож одна з проблем обліку витрат для обчислення продуктивності праці пов’язана з різними джерелами їхнього формування.

Дійсно, зріст продуктивності праці може бути обумовлений заміною людської праці роботою автоматів. Якщо враховувати тільки витрати живої праці, то буде спостерігатися суттєве зростання показників продуктивності, і буде зігноровано той факт, що цей виграш стався за рахунок автоматизації виробництва. Вихід з цього в об’єднанні різних витрат чи використанні цілісної системи часткових факторних показників, в знаменнику, котрих присутній лише один вид витрат.

21. Визначення продуктивності праці

В вузькому технічному змісті продуктивність праці XE "продуктивність праці"  - це відношення вихідної продукції до вхідних витрат виробництва.

продуктивність = вихід / вхід,



( 5.1 )

де: вихід - товари, послуги, сервіс, кількість, якість, вартість, доставка, додана вартість;

вхід - праця, капітал, матеріали, обладнання, енергія, земля, технологія, інформація.

Цей показник виражає ступінь ефективності використання ресурсів.


В широкому змісті продуктивність праці XE "продуктивність праці"  - це розумова схильність до постійного пошуку можливості вдосконалення того, що існує. Ця концепція ґрунтується на тому, що людина може сьогодні працювати краще, ніж учора, а завтра ще краще. Вона потребує постійно удосконалювати економічну діяльність із врахування зміни умов суспільства.

Є дві групи факторів підвищення продуктивності: XE "фактори: - підвищення продуктивності:" 
· фактори, які знаходяться під керівництвом бізнесового суб’єкта (менеджмент - стратегічні вирішення, організація процесу, трудові відносини, керівні і контролюючі кадри середніх ланок, технології, засоби виробництва, дослідження і розробки (ноу-хау), якість продукції, умови праці XE "умови: - праці" , інформація);

· фактори, які не знаходяться під керівництвом бізнесового суб’єкта (політичні заходи уряду, інфраструктура, ринковий механізм, закони, конкуренція XE "конкуренція робочої сили" , забезпечення природними ресурсами, трудові ресурси, культура та соціальні цінності).

Підвищення продуктивності в кожній організаційній системі може відбуватися різними шляхами під впливом перерахованих факторів. Вона підвищується за умови, коли наступає одна з п’яти ситуацій:

1) Продукція( ( Витрати( - продукція зростає, витрати падають.

2) Продукція(( ( Витрати( - продукція зростає швидше ніж витрати.

3) Продукція cons ( Витрати( - продукція залишається без змін, витрати падають.

4) Продукція( ( Витрати cons - продукція зростає, при незмінних витратах.

5) Продукція( ( Витрати(( - продукція падає меншими темпами, ніж витрати.

В умовах формування ринкових відносин потрібно розрізняти відношення до процесів зміни продуктивності з боку суспільства так і з боку приватного власника (див. Рис. 5.1).

Продуктивність є важливим показником економічного зростання, тобто показником, який забезпечує ріст реального продукту та доходів.

Економічний зріст XE "економічний зріст"  - одна з основних цілей в економіці держав з ринковою економікою. Збільшення суспільного продукту на душу населення означає підвищення рівня життя XE "рівень: - життя" . Ріст реального продукту веде до зростання матеріальних благ, які надаються державою своїм працівникам. Економіка, яка динамічно розвивається, дозволяє суспільству збільшувати валовий національний продукт (ВНП XE "ВНП" ) або чистий національний продукт (ЧНП).

Збільшення реального продукту і доходу може здійснюватися двома основними способами:

1. Шляхом залучення у виробництво більшого обсягу ресурсів (наприклад, витрат праці);

2. Шляхом більш продуктивного їхнього використання.
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Рис. 5.1. Відношення до процесу підвищення продуктивності.
Таким чином, ми наближаємось до поняття «трудовитрати XE "трудовитрати" ». Так, реальний ВНП XE "ВНП"  визначається як трудовитрати (в людино-годинах), помножені на продуктивність праці XE "продуктивність праці" :

ВНП XE "ВНП"  = кількість відпрацьованих людино-годин х продуктивність праці XE "продуктивність праці" .

Звідси продуктивність праці XE "продуктивність праці"  – загальний обсяг продукції, поділений на кількість витраченої на нього праці, або реальний годинний виробіток на одного задіяного.

Приклад: На фірмі задіяно 30 людей, кожна з них відпрацьовує 2000 годин на рік (50 тижнів по 40 робочих годин за тиждень), так, що загальна  кількість відпрацьованих людино-годин складає 60 тис. Якщо середній виробіток із розрахунку на людино-годину складає 250 грн., то загальний випуск продукції, або реальний ВНП XE "ВНП" , складе 15000 грн. (60 х 250).

Розмір трудовитрат XE "розмір трудовитрат"  залежить від чисельності задіяних і від середньої тривалості робочого тижня. Між тим чисельність задіяних залежить від чисельності населення в працездатному віці і рівня задіяння робочої сили в виробництво, тобто від частини працездатного населення, яке реально задіяне виробництвом, а середня тривалість робочого тижня визначається законодавчими нормами і колективними угодами.

На продуктивність праці XE "продуктивність праці"  мають безпосередній вплив наступні фактори:

· Технічний прогрес XE "технічний прогрес" ;

· Фондоозброєність;

· Кількість робочої сили;

· Розподіл різних ресурсів;

· Управління ресурсами;

· Стан здоров’я робітників;

· Професійна підготовка;

· Освіта;

· Зацікавленість працівників у результатах праці;

· Рівень автоматизації важких (рутинних) процесів;

· Забезпеченість ресурсами;

· Організація та управління виробництва;

· Переміщення працівників в іншу галузь задіяння.

За оцінками спеціалістів, дві третини приросту продуктивності праці забезпечуються за рахунок технічного прогресу. Технічний прогрес XE "технічний прогрес"  – це не тільки новітні методи виробництва (технології) але такой і нові форми управління і організації виробництва – нових знань, які дозволяють комбінувати наявні ресурси з метою збільшення випуску та збуту продукції.

Нові технології XE "нові технології"  потребують інвестицій в обладнання, які згодом стають основним  капіталом підприємства. Продуктивність праці зростає по мірі збільшення основного капіталу на виробництві. В ситуації коли чисельність робочої сили зростає швидше за насичення основним капіталом виробництва падає продуктивність праці XE "продуктивність праці" , бо скорочується фондоозброєність праці кожного робітника.

Падають темпи зросту продуктивності праці XE "темпи зросту продуктивності праці" , також і від недостатніх капвкладень в інфраструктуру (шосейні дороги, громадський транспорт, очисні споруди, медицину т. ін.).

Серед факторів зросту продуктивності праці на особливому місті освіта та професійна підготовка XE "освіта та професійна підготовка" . Інвестиції у людський капітал XE "інвестиції в людський капітал"  – важливий засіб підвищення продуктивності праці. Важливим показником якості робочої сили є її рівень освіченості.

Вплив кваліфікації на підвищення продуктивності праці і в результаті на збільшення ВНП XE "ВНП"  схематично можна зобразити, як це показано на 
Рис. 5.2
.


Рис. 5.2. Вплив кваліфікації на збільшення ВНП XE "ВНП" 
Взаємодія між підвищенням рівня кваліфікації доволі складна. І все таки частка зросту продуктивності праці залежить від рівня кваліфікації. Цьому відносному приросту продуктивності відповідає певна частина приросту ВНП XE "ВНП" .

Економістами було розраховано, що за рахунок підвищення професійно-кваліфікаційного рівня робочих забезпечується приблизно 30% ВНП XE "ВНП" .

В країнах із розвинутою економікою фірми витрачають до 10% фонду споживання на підвищення кваліфікації своїх працівників.



Рис. 5.3. Залежності кваліфікації працівників росту продуктивності праці та ВНП XE "ВНП" .

На Рис. 5.3 відрізок AB –темп росту населення і CD –темп росту трудових ресурсів (ВНП XE "ВНП" ) при незмінному рівні продуктивності праці - зменшуються; GE –темп зросту продуктивності праці, що залежить виключно від підвищення рівня кваліфікації при умові змінності рівня продуктивності праці “+”. FE – відносний приріст ВНП. 

Напрям лінії GE показує, що негативний вплив зниження темпів зростання трудових ресурсів на темп зросту ВНП XE "ВНП"  частково нейтралізується збільшенням темпів зросту продуктивності праці. В результаті пряма зростання ВНП – CD зміститься в місце FE, а контур C+D+EF – відображує вплив підвищення кваліфікації протягом періоду KD на осі часу t.

Серед факторів зросту продуктивності праці на особливому місці умови праці XE "умови: - праці" . Це множина факторів виробничого середовища, що впливають на працездатність, здоров’я людини, розвиток її як особистості, на результати її праці. Умови праці мають величезний вплив на відношення людини до праці, морально-психологічний клімат в колективі та його стабільність. З часом умови праці принципово змінюються внаслідок скорочення частки тяжкої ручної та фізичної праці і робіт, що виконуються в несприятливих умовах. Разом з тим зростає доля інтелектуальної праці, яка вимагає оперативного мислення, повсякчасної уваги, швидкого прийняття рішення у виробничому процесі. До працівників таких підприємств ставляться особливі вимоги, проводяться відповідні тестування на придатність виконувати функції в екстремальних умовах.

А тому на передній план виступають безпека технологічних процесів XE "безпека технологічних процесів" , ефективні форми організації праці та виробництва, профілактичні заходи з метою усунення негативних наслідків виробництва. Створення безпечної техніки – одна з передумов безпечної роботи на підприємствах, а отже, економія витрат на компенсацію наслідків від негативного впливу виробництва.

Побутові умови XE "побутові умови"  працівників теж мають важливе значення для підвищення ефективності праці. Хоч залежність покращення побутових умов та результатів виробництва встановити доволі важко, оскільки її прояви досить різноманітні. Тут і скорочення втрат робочого часу від простудних захворювань, і покращання мікроклімату в трудовому колективі, і закріплення виконавської дисципліни, і стабільність виробництва, і змістовність праці.

22. Показники та методи вимірювання продуктивності праці

Як було показано вище, продуктивність праці XE "продуктивність праці"  – це відношення кількості продукції виробленої якоюсь організаційною структурою до витрат цієї структури на вироблення та збут своєї продукції. Отже, щоб виміряти продуктивність, треба дати кількісну оцінку продукції та витрат на неї і зіставити їх.

Ніби то й досить просто, як на перший погляд. І для деяких виробництв це дійсно так. Але у своїй більшості підприємства випускають не один, а декілька видів продукції, надають послуги і віднайти для них кількісні вираження доволі складно. В більшості господарських формувань навіть у межах одного виду ресурсу витрати на виробництво і збут надзвичайно різноманітні.

На вимір продуктивності праці мають вплив наступні фактори: XE "фактори: -: що мають вплив на вимір продуктивності праці" 
· зміна асортименту;

· тривалість виробничого циклу;

· віднесення конкретної продукції до конкретних витрат;

· метод поєднання даних;

· імовірність відсутності даних

· вибір міри продуктивності;

· період, за який збирають інформацію;

· достовірність та зіставність інформації.

На Рис. 5.4 показані взаємозв’язки між одиницею аналізу та діапазоном вимірювання.

У практиці застосування найбільш відпрацьованими та повсюдно використовуваними є три методи виміру продуктивності: XE "методи: - виміру продуктивності:" 
· нормативний метод;

· багатофакторна модель виміру продуктивності;

· багатокритеріальний метод.

Нормативний метод XE "нормативний метод виміру продуктивності"  – організаційний метод виміру продуктивності, орієнтований на розвиток системи вимірювання при активному залученні персоналу фірми. Став повсюдно використовуватися з розвитком комп’ютерно-інформаційних служб. Метод базується за принципом номінальних груп (МН) та дельфійським принципом XE "дельфійський принцип"  (МД – полягає в систематичному збиранні думок експертів з метою їх узагальнення). Нормативний метод придатний для малих одиниць аналізу (робочих груп, відділів). Його також можна застосовувати для заводів, служб, чи фірми в цілому., при цьому використовують:

1. вибіркове представництво;

2. дельфійський метод XE "дельфійський принцип" ;

3. об’єднання різних систем виміру.
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БФ – багатофакторна модель виміру продуктивності; Н – нормативний метод виміру продуктивності; БК – багатофакторний метод виміру продуктивності; УПЦЦ – управління продуктивністю за цілями; НТ – підходи на основі нормування праці; МП – виміри на основі макропідходів; Затемнені клітини – неприйнятність періоду виміру для даного об'єкта.

Рис. 5.4. Співвідношення методів, періодів і об’єктів виміру продуктивності.

Нормативний метод XE "нормативний метод виміру продуктивності"  використовується також і в стратегічному плануванні та перспективному вирішенні проблем.

Багатофакторна модель XE "багатофакторна модель виміру продуктивності"  виміру продуктивності в більшості базується на використанні звітних даних, а не з використанням інформації від працівників. Процедура направлена “зверху вниз” (а не знизу вверх) і опирається на використанні тільки коефіцієнтів та індексів для виміру продуктивності. Модель використовують із метою:

1. отримати загальний інтегрований вимірник продуктивності для підприємства;

2. забезпечити аналітичну ревізію динаміки показників продуктивності;

3. підготувати фінансові звіти;

4. оцінити і виміряти вплив відхилень продуктивності на прибутковість;

5. оцінити ефективність окремих заходів (як-то: гуртки якості, впровадження системи контролю якості, стимулювання технологічних інновацій);

6. оцінити вигоду від замірів продуктивності на підприємстві;

7. отримати дані для стратегічного планування (використання потужностей, організація збуту, регулювання витрат та штатів,управління якістю, ціноутворення та ін.).

Багатокритеріальний метод XE "багатокритеріальний метод виміру продуктивності"  виміру продуктивності праці (його ще називають матрицею мети) дозволяє виміряти та отримати агрегований (об’єднаний) індекс показників продуктивності праці. Цей метод тісно пов’язаний з попередніми двома і базується на їх методиках розрахунків. Сама процедура складається з наступних етапів:

1. визначення і ранжування критеріїв, за котрими оцінюють продуктивність;

2. оцінка відносної значимості критеріїв результативності;

3. об’єднання графіків (шкал, кривих) із вагами критеріїв.

Багатокритеріальний метод XE "багатокритеріальний метод виміру продуктивності"  дозволяє розробити наглядну і ефективну систему виміру і оцінки продуктивності та результативності. Він є ефективним інструментом ув’язки плану підвищення і виміру продуктивності.

23. Програми управління продуктивністю праці

Управління продуктивністю XE "управління: - продуктивністю"  – це процес, що передбачає стратегічне та оперативне планування, постійний контроль за ефективним впровадженням систем підвищення продуктивності.

Програми управління продуктивністю XE "програми: - управління продуктивністю"  праці (ПУПП) включають в себе:

1. Вимірювання та оцінку продуктивності;

2. Планування контролю і підвищення продуктивності на основі інформації, отриманої в процесі виміру та оцінки;

3. Здійснення заходів контролю та підвищення продуктивності;

4. Вимірювання та оцінка впливу цих заходів.

Управління продуктивністю XE "управління: - продуктивністю"  праці – це частина загального процесу управління. Воно складається з планування, організації, керівництва, контролю та регулювання, засноване на співвідношенні кількості продукції, яка випущена виробничою системою та витрат на цю продукцію.

Управління продуктивністю XE "управління: - продуктивністю"  потребує ефективних контактів і розуміння ролі різних служб в створенні товарів та послуг. Управління розглядає систему з позицій великих стратегічних та дрібних тактичних та поточних завдань, вміння обґрунтувати необхідні зміни та оцінити їх наслідки, здатності пов’язати підвищення продуктивності з її вимірюванням.

Найбільш вдале управління продуктивністю застосовують в Японії. В управлінські структури японці вводять представників різних спеціальностей, що володіють широтою поглядів і ясно бачать перспективу.


Рис. 5.5. Підходи підприємств до підвищення продуктивності праці.
Q – якість, C – собівартість, D – поставка.

Управління продуктивністю XE "управління: - продуктивністю"  неподільно пов’язане з управлінням якістю (процесом забезпечення якості), плануванням (процесом, що визначає пріоритети в підвищенні ефективності виробництва), зміною трудовитрат та складанням кошторисів (процесом оцінки економічності), бухгалтерським обліком та фінансовим контролем (процесом оцінки прибутковості) та кадровою службою (процес підбору кваліфікованого персоналу фірми та підвищення його фаховості). Керують продуктивністю менеджери. Процес управління продуктивністю можна відобразити за наступною схемою (Рис.5.5).

Планування заходів з управління продуктивністю XE "планування заходів з управління продуктивністю"  праці складне завдання, що не залежить від розміру і структури організаційної системи. Для ринкової економіки характерно, що менеджери усіх рівнів стоять перед необхідністю розробки і програм підвищення продуктивності XE "програми: - підвищення продуктивності"  праці.

Є вісім етапів стратегічного планування в проектуванні і розробці програми управління продуктивністю XE "етапи: - стратегічного планування в проектуванні і розробці програми управління продуктивністю"  праці:

1. Внутрішня стратегічна оцінка;

2. Зовнішня стратегічна оцінка;

3. Формулювання передумов плану;

4. Стратегічне планування;

5. Розробка критеріїв результативності програми;

6. Планування заходів;

7. Планування проектів;

8. Розгляд та оцінка програми.

24. Контрольні запитання та завдання

26. Що таке продуктивність праці в технічному змісті?

27. Які групи факторів впливають на продуктивність праці?

28. За якої комбінації витрат і продукції відбувається підвищення продуктивності праці?

29. Коли праця є продуктивною?

30. Який зв’язок між ВНП та продуктивністю праці?

31. Які фактори мають безпосередній вплив на продуктивність праці?

32. Вплив НТП на продуктивність праці?

33. Вплив кваліфікації на продуктивність праці?

34. Як виміряти продуктивність праці?

35. Застосування методів виміру продуктивності праці в залежності від діапазону виміру?

36. Підходи підприємств до підвищення продуктивності праці?

25. Резюме
Продуктивність праці є важливим показником економічного зросту. Вона вимірюється як відношення загального обсягу продукції до витрат праці на її виробництво. Це усереднений продукт праці, або виробіток одного працівника за одну годину.

На рівень продуктивності праці мають безпосередній вплив такі фактори, як технічний прогрес, фондоозброєність, якість робочої сили, соціально-трудові відносини, організація та умови праці, ефективність розподілу та поєднання різних ресурсів.

Найбільш часто використовуються такі методи виміру продуктивності праці, як нормативний та багатокритеріальний, багатофакторна модель.

Всякий ріст продуктивності праці передбачає економію праці, збереження робочого часу.

З метою підвищення рівня продуктивності праці розробляють спеціальні програми управління продуктивністю праці.

Управління продуктивністю праці тісно пов’язане з усім управлінським процесом на виробництві.

Процес розробки програми управління продуктивністю праці розбивають на етапи, які включають внутрішню і зовнішню стратегічну оцінку, стратегічне планування, розробку вимірників результативності, планування заходів та проектів, розгляд та оцінку програми.

6. Тема: Вартість робочої сили та її структура

Сутність вартості робочої сили
Вартість робочої сили і доходи населення
26. Сутність вартості робочої сили

Одним з важливих елементів ринкової системи господарювання є наймана праця XE "наймана праця" . Робоча сила найманих працівників на ньому виступає як товар, який має вартість.

Вартість робочої сили XE "вартість робочої сили"  – це сукупність витрат підприємця, пов'язаних з використанням робочої сили, забезпеченням необхідного її відтворення. Вона визначається обсягом життєвих благ, необхідних для забезпечення нормальної життєдіяльності людини, тобто для підтримання її працездатності, професійно-кваліфікаційної підготовки, утримання сім’ї і виховання дітей, духовного розвитку тощо.

На вартість робочої сили також впливають результати праці власника робочої сили.

Вартість робочої сили XE "вартість робочої сили"  формується на ринку шляхом порівняння результативності, корисності праці із витратами на відтворення робочої сили і встановлюється на рівні, який узгоджує граничну продуктивність праці XE "продуктивність праці" , тобто цінність послуг праці для покупця-підприємця, з витратами, які потрібні для відтворення робочої сили.

На розмір вартості робочої сили XE "вартість робочої сили"  впливає ряд чинників, збільшуючи чи, зменшуючи його:

· Розширення потреб в нових товарах та послугах залежно від економічного розвитку суспільства;

· Збільшення витрат на житло, транспортних витрат;

· Підвищення інтенсивності праці найманих працівників, зростання психологічного навантаження, що потребує дедалі більше життєвих засобів для відновлення витрачених фізичних, моральних і нервових сил.

Зниження вартості життєвих засобів, потрібних для відтворення робочої сили, зумовлюються підвищенням продуктивності праці і впливає на зниження вартості робочої сили XE "вартість робочої сили" .

Досвід розвинутих країн свідчить про те, що вартість робочої сили має тенденцію до зростання. Це пояснюється тим, що темпи зростання вартості робочої сили XE "вартість робочої сили"  через включення в неї маси вартостей нових товарів та послуг значно більша, ніж темпи зниження її внаслідок зменшення вартості предметів споживання під впливом підвищення продуктивності праці.

До складу вартості робочої сили XE "вартість робочої сили"  входить:

· Заробітна плата, преміальні виплати, надбавки та доплати;

· Натуральні виплати – харчування, компенсація виплат на житло тощо, які надаються працівникам підприємством;

· Витрати роботодавців на соціальне страхування (встановлені законодавчо), внески на соціальне забезпечення, добровільні, чи договірні внески в системі соціального забезпечення і приватне страхування, виплати в зв'язку з хворобою, вартість медичного та санітарного обслуговування, вихідна допомога;

· Витрати на професійну підготовку та підвищення кваліфікації, професійну орієнтацію та підбір кадрів XE "кадри" ;

· Витрати на соціально-побутове обслуговування (заклади харчування, будинки культури та інші аналогічні послуги);

· Податки, які розглядаються як витрати на робочу силу (на фонд заробітної плати, дохід).

Сукупність життєвих засобів, необхідних для відтворення робочої сили у грошовому виразі, визначає вартість робочої сили. Якщо на ринку праці попит перевищує пропозицію – ціна робочої сили XE "ціна робочої сили"  буде високою. Якщо ж попит на працю нижчий за пропозицію – ціна робочої сили буде низькою. Коливання кон'юнктури викликає коливання ціни робочої сили.

За умов постійно існуючого безробіття (як це є в розвинутих країнах) попит робочої сили завжди менший від її пропозиції. Тому наявність безробітних стримує вимоги зайнятих працівників щодо умов продажу їхніх послуг.

За таких умов ціна робочої сили XE "ціна робочої сили"  регулюється і контролюється державою та профспілками. Створюються певні закони, трудові (тарифні) угоди XE "трудова угода"  профспілок XE "профспілки"  і роботодавців тощо. У генеральній угоді зазначається мінімальна ціна робочої сили, що дає змогу нормально існувати найманому працівникові. Зі змінами умов життя, праці, виробництва ці угоди періодично оновлюються.

Ціна робочої сили XE "ціна робочої сили"  залежить від її якості. Чим вищий освітній та професійний рівень працівника, тим вища якість праці, а отже, й ціна робочої сили.

27. Вартість робочої сили і доходи населення

Вартість робочої сили XE "вартість робочої сили"  є своєрідною основою усієї системи доходів від суспільної праці.

Доходи населення XE "доходи населення"  – це сукупність коштів і витрат у натуральному виразі для підтримання фізичного, морального, економічного й інтелектуального стану людини. Їх формування здійснюється за рахунок оплати праці працівників, виплат із соціальних фондів, підприємницьких доходів, доходів від особистого підсобного господарства та індивідуальної трудової діяльності, доходів з інших джерел.

Сукупний дохід, що враховується в сімейному бюджеті XE "сукупний дохід, що враховується в сімейному бюджеті" , використовується на споживчі витрати, податки, збори, платежі та інші витрати, накопичення.

Аналіз і прогнозування рівня життя XE "рівень: - життя"  здійснюється за такими показниками, як розподіл сімей за розміром доходу на сім’ю, розподіл сімей за доходом на одного члена сім’ї, розподіл за душовим доходом.

Диференціація доходів XE "диференціація доходів"  визначається рівнем продуктивних сил і виробничих відносин і залежить від економічних, демографічних XE "фактори: - демографічні"  і соціальних факторів. Диференціацію доходів зображують через співвідношення десяти відсотків найбільш і десяти відсотків найменш забезпечених груп населення (децільний коефіцієнт) в Україні це співвідношення становило в 1992 р. – 1 : 8, в 1999 р. – 1 : 15.

На формування доходів XE "формування: - доходів”  впливають наступні фактори:

· Нівелюючі XE "нівелюючі фактори формування доходів"  – складання заробітків сім’ї, пенсії XE "пенсії"  пенсіонерів, які живуть в сім’ї і вносять свою пенсію в бюджет сім’ї, допомоги, що одержують члени сім’ї;

· Диференціюючі XE "диференціюючі фактори формування доходів"  – наявність непрацездатних членів сім’ї, їх кількість; співвідношення працюючих і непрацюючих членів сім’ї.

Залежно від джерел формування доходи можуть бути трудові і нетрудові XE "трудові і нетрудові доходи" .

Нетрудові доходи XE "нетрудові доходи"  – це надходження від діяльності, що ведеться з відхиленням від прийнятих у суспільстві державних правових норм, норм моралі та поведінки громадян.

Об’єктивною характеристикою рівня грошових доходів є їх відповідність прожитковому мінімуму.

Прожитковий мінімум XE "прожитковий мінімум"  – це показник обсягу і структури споживання основних матеріальних благ та послуг на мінімально допустимому рівні, що забезпечує підтримання активного фізичного стану населення. Але цей показник визначається для певного періоду розвитку економіки.

Згідно з міжнародним правом мінімальні розміри оплати праці XE "мінімальні розміри оплати праці" , пенсії XE "пенсії"  за віком, стипендії, соціальні допомоги та інші компенсаційні виплати мають орієнтуватися на величину прожиткового мінімуму. Бюджет прожиткового мінімуму XE "прожитковий мінімум"  являє собою вартісну оцінку натурального набору прожиткового мінімуму, а також всіх витрат на податки та інші обов'язкові платежі.

Прожитковий мінімум XE "прожитковий мінімум"  і величина його вартості для громадян працездатного віку являють собою інструменти соціальної політики. Вони використовуються як орієнтири під час регулювання доходів і витрат різних груп населення; для обґрунтування розмірів оплати праці; для регулювання міжгалузевого підвищення заробітної плати, співвідношення в оплаті праці за галузями, для оцінки матеріальних і фінансових ресурсів, необхідних для реалізації поточних і перспективних соціальних програм на рівні регіону, підприємства.

Профспілками України розроблені методичні підходи до розрахунку прожиткового мінімуму XE "прожитковий мінімум" . Згідно з ними визначаються асортимент і вартісна величина “споживчого кошика” на продукти харчування, а також витрати на житлово-комунальні послуги, непродовольчі товари, транспортні послуги тощо. Мінімальні норми, а також розраховані на їхній основі ”споживчі кошики”, структура прожиткового мінімуму періодично мають уточнюватися й переглядатися. Вартісна оцінка “споживчих кошиків” формується за відповідними цінами та тарифами. Необхідно використовувати середні ціни купівлі відповідних товарів і послуг з врахуванням всіх видів торгівлі.

Набір продуктів харчування прожиткового мінімуму XE "прожитковий мінімум"  включає продовольчі товари, об’єднані в такі групи:

· Хлібопродукти;

· Картопля;

· Овочі;

· Фрукти і ягоди;

· М’ясопродукти;

· Молокопродукти;

· Рибопродукти;

· Яйця;

· Цукор, кондитерські вироби;

· Маргарин.

Цей набір, розрахований на основі мінімальних розмірів споживання продуктів харчування для різних категорій населення і розроблений науково-дослідним інститутом харчування МОЗ України. Розрахунки набору продуктів харчування ґрунтуються на нормах фізіологічних потреб в харчових продуктах для дорослого населення України і рекомендацій про потреби людини в енергії і білках; відомостей про хімічний склад основних продуктів харчування і витрат речовин і процесі споживання.

Витрати на оплату житлово-комунальних послуг визначаються на основі норм загальної площі житла і нормативів споживання основних видів комунальних послуг (вода, тепло, газ, каналізація, електроенергія, радіо, телефон, антена) на одну людину.

Визначення частки витрат прожиткового мінімуму XE "прожитковий мінімум" , які використовуються на придбання непродовольчих товарів, послуг (без врахування житлово-комунальних), виплату податків та інших обов’язкових платежів, грунтується на використанні фактичного співвідношення між цими витратами й витратами на харчування, яке склалося в базовому періоді (за матеріалами бюджетних обстежень).

Більш правомірною та науково обґрунтованою категорією є мінімальний споживчий бюджет XE "мінімальний споживчий бюджет (МСБ)" , що забезпечує нормальне відтворення робочої сили працездатних і нормальну життєдіяльність непрацездатних громадян.

МСБ XE "мінімальний споживчий бюджет (МСБ)"  – це законодавчо встановлена в державі середньодушова місячна вартість набору продуктів харчування, непродовольчих товарів, оплати необхідних послуг , ліків, предметів побуту, в тому числі й довготривалого користування, задоволення в установлених межах культурних потреб, розрахованих на підставі науково обгрунтованих норм і нормативів з врахуванням національних особливостей. Для України розрахунок вартості такого бюджету вперше здійснювався в 1991 р. для 13 статево-вікових груп. Цей показник відображає нижню межу ціни робочої сили, що дає змогу підтримувати здоров'я і працездатність людини на нормальному рівні, котрий відповідає вимогам фізіології.

Розрахунки прожиткового мінімуму XE "прожитковий мінімум"  доцільно здійснювати не тільки у середньому на душу населення або сім’ю, а й окремо для працездатних громадян, дітей до 6 років, підлітків 7-15 років, пенсіонерів. Це дає змогу диференційовано оцінювати вартість відтворення, а відтак визначити мінімально необхідні рівні доходів для різних за складом типів сімей.

В умовах кризового стану економіки і спаду виробництва в Україні введено соціальний норматив – межу малозабезпеченості, структура і розмір якої визначається законодавством. За законом “Про межу малозабезпеченості” межею малозабезпеченості є величина середньодушового сукупного доходу, який забезпечує непрацездатному громадянинові споживання товарів і послуг на мінімальному рівні, встановленому законодавством.

Межа малозабезпеченості XE "межа малозабезпеченості"  формується на основі нормативно-статистичного методу. Цим методом визначається набір продовольчих товарів.

Вартість непродовольчих товарів і послуг та вартість утримання житла визначається відповідно до фактичних витрат сімей з низькими доходами. Вартість непродовольчих товарів не може становити менше п'ятнадцяти відсотків вартості продуктового набору.

На життєвий рівень населення негативно впливає інфляція. Тому в умовах інфляційних процесів, розбалансованості ринку товарів і послуг, порушення народногосподарських пропорцій в економіці важлива роль належить державі щодо регулювання доходів населення, тобто індексація всіх видів доходів з метою компенсації збитків населення від зростання споживчих цін.

В Україні прийнято закон, який допускає індексацію доходів населення за інфляції понад 5%. При цьому передбачається, що індексувати будуть тільки ті суми, що перевищують потроєну межу малозабезпеченості.

28. Контрольні запитання та завдання

37. Що таке вартість і ціна робочої сили?

38. Які чинники впливають на зміну вартості робочої сили?

39. Що входить у вартість робочої сили?

40. Суть поняття «доходи населення», із яких джерел вони формуються.

41. Прожитковий мінімум, який механізм визначення прожиткового мінімуму?

42. Мінімальний споживчий бюджет, його сутність і відмінність від бюджету прожиткового мінімуму.

29. Резюме

Вартість робочої сили формується на ринку шляхом порівняння результативності, корисності праці із витратами на відтворення робочої сили і встановлюється на рівні, який узгоджує граничну продуктивність праці, тобто цінність послуг праці для покупця-підприємця, з витратами, які потрібні для відтворення робочої сили.

Сукупність життєвих засобів, необхідних для відтворення робочої сили у грошовому виразі, визначає вартість робочої сили. Якщо на ринку праці попит перевищує пропозицію – ціна робочої сили буде високою. Якщо ж попит на працю нижчий за пропозицію – ціна робочої сили буде низькою. Коливання кон'юнктури викликає коливання ціни робочої сили.

Вартість робочої сили є своєрідною основою усієї системи доходів від суспільної праці.

Профспілками України розроблені методичні підходи до розрахунку прожиткового мінімуму. Згідно з ними визначаються асортимент і вартісна величина “споживчого кошика” на продукти харчування, а також витрати на житлово-комунальні послуги, непродовольчі товари, транспортні послуги тощо

В умовах кризового стану економіки і спаду виробництва в Україні введено соціальний норматив – межу малозабезпеченості, структура і розмір якої визначається законодавством.

7. Тема: Організація оплати праці

Основні елементи організації оплати праці
Основні вимоги до організації заробітної плати
Основні типи організації заробітної плати
Заробітна плата та фонд споживання підприємства
Особливості організації і оплати праці на малих підприємствах
В попередніх темах ми часто говорили про заробітну плату як один з найбільш розповсюджених видів трудових доходів. Розглядали заробітну плату (ЗП XE "заробітна плата" ) як фактор регулювання ринку праці, вводились поняття “мінімальної заробітної плати” та її рівня; вказувалося на можливі порушення пропорцій заробітної плати, проблеми державного регулювання мінімальної заробітної плати.

Тут питання оплати праці розглядатимемо детальніше. Побачимо, що розгляд ЗП XE "заробітна плата"  тільки як доходу є недостатнім для розуміння її економічного змісту. Розглянемо основні елементи організації ЗП на підприємствах, їх взаємодію при оцінці результатів найманого працівника і визначити рівень його ЗП. Вкажемо на необхідність нормування праці, довідаємося про основні системи оплати праці XE "системи оплати праці"  і умов їх застосування, ознайомимося з основними завданнями і вимогами, що стоять перед організацією ЗП на підприємствах, проаналізуємо труднощі, що стоять на шляху вирішення цих завдань сьогодні.

30. Основні елементи організації оплати праці

ЗП XE "заробітна плата"  як економічна категорія XE "заробітна плата як економічна категорія" . Кожний працюючий за наймом працівник підприємства отримує за виконану роботу від працедавця ЗП, тобто визначену суму грошових засобів, що компенсують його витрати праці і забезпечують йому певний рівень задоволення особистих потреб, а також потреб членів його сім’ї. Грошова компенсація за виконану роботу є найбільш зручною, оскільки гроші – це еквівалент всіх товарів. При порушенні грошового обігу іноді допускається (з дозволу працівника) часткова компенсація його трудових витрат або продукцією підприємства, або іншою продукцією. Частина ЗП, виплаченої продукцією, прийнято називати натуроплатою.

Не дивлячись на простоту, ЗП XE "заробітна плата"  є дуже складним економічним явищем, що відображує взаємодію багатьох економічних процесів. Для працедавця ЗП це витрати виробництва, і він буде старатися їх мінімізувати, особливо в розрахунку на виріб; для працівника ЗП – це дохід, і бажання працівника її максимізувати, домовляючись про високий рівень оплати. ЗП тісно пов’язана з цінами на споживчі товари та послуги. Чим ціни вищі, тим менше можна купити на виплачену працівнику ЗП, тим нижчий рівень задоволення своїх потреб, тим більший розрив між номінальною і реальною ЗП та навпаки. І працівник і працедавець, обумовлюючи умови оплати праці, обов'язково будуть враховувати рівень і динаміку цін на споживчі товари.

ЗП XE "заробітна плата"  тісно пов’язана зі складністю виконуваної роботи – за складну роботу, яка вимагає високих знань, досвіду, зусиль (розумових і фізичних) за інших рівних умов працівник вправі домагатися підвищення оплати своєї праці. Отже ЗП вимагає співмірності різних робіт щодо їхньої складності і визначення рівня кваліфікації працівника.

З цього видно, що ЗП XE "заробітна плата"  – це складне економічне явище, що ні суспільство, ні підприємство не можуть нормально функціонувати, якщо не організують належним чином оплату праці працівників. Організувати оплату праці працівників – означає розробити, задіяти і постійно підтримувати в робочому стані інструментарій, що забезпечував би грошову оцінку виконаної ними роботи, нарахування і виплату ЗП у відповідності до цієї оцінки.

Організація оплати праці XE "організація оплати праці"  на підприємстві:

· встановлення умов (норм) оплати праці;

· встановлення норм трудових витрат (трудових обов’язків працівника);

· визначення системи оплати праці XE "системи оплати праці" , тобто способів обліку індивідуальних і колективних результатів праці;

· визначення порядку внесення змін в організацію оплати праці.

Організація оплати праці XE "організація оплати праці"  на підприємстві регулюється трудовим законодавством (на рівні мінімальних гарантій, які працедавець зобов’язаний забезпечити працюючому за наймом), здійснюється тарифними угодами профспілок XE "профспілки"  (чи інших організацій трудящих), що представляють інтереси працівників зі спілками працедавців (на рівні гарантій, забезпечених результатами праці працівників і працедавців в регульованій ними сфері діяльності, але не нижче тих, що вимагає держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві" ), колективними угодами працедавця і профспілки (чи іншої організації трудящих), тобто колективними угодами підприємства (на рівні гарантій, які може собі дозволити конкретний працедавець, але не нижче гарантій спілки працедавців, до котрої входить дане підприємство) та податковим законодавством.

Умови оплати праці XE "умови: - оплати праці"  на підприємстві передбачають перш за все оплату за працю в межах встановлених трудових обов’язків, тобто оплату за норму праці. В перелік цих умов оплати входять мінімальна тарифна ставка (годинна, денна, місячна), диференціація ставок (окладів) за складністю праці (кваліфікації працівників), диференціація ставок за місцем працівників в виробничому процесі, диференціація оплати за тяжкістю та інтенсивністю праці.

На більшості підприємств встановлюється також оплата за понаднормову працю (понад трудовий обов’язок). До неї відносяться всякого роду стимулюючі виплати: доплата за суміщення професій; за роботу з меншою чисельністю працівників, ніж це передбачено нормами, за розширення зон обслуговування; за високу якість, за економію ресурсів і т. ін.

Оплата за понаднормову роботу XE "оплата за понаднормову роботу"  в межах законодавчо встановленої тривалості робочого дня (тижня, місяця) регулюються працедавцем за згоди профспілки і фіксується в колективній угоді підприємства. Кожна одиниця виконаної понад норму роботи може оплачуватися в розмірах відмінних (рівних, менших, більших) за розмір оплати такої в межах норм.

За працю в святкові, неробочі і вихідні дні, та за працю в понадурочний час підвищені норми оплати встановлюються на державному рівні. Галузеві норми оплати за працю в святкові, неробочі і вихідні дні, та за працю в понадурочний час можуть бути вищими за державні.

Серед умов оплати важливе місце посідають також гарантовані і компенсаційні виплати XE "гарантовані і компенсаційні виплати" , якщо працівник виконує роботу непередбачену угодою з працедавцем.

Обсяги компенсаційних виплат XE "компенсаційні виплати"  за простій або брак в роботі не з вини працівника, чи перевід працівника на нижче оплачувану роботу за виробничою необхідністю, за час підвищення кваліфікації за направленням працедавця визначаються в колективній угоді підприємства.

Розміри компенсаційних виплат XE "компенсаційні виплати"  за час виконання працівником державних обов’язків , при переводі на легшу роботу за станом здоров’я, вагітним жінкам, жінкам, що мають дітей віком до 6 років та інше встановлюються державою і мають характер мінімальних гарантій. Вони обов’язкові до застосування на підприємствах усіх форм власності, та можуть бути підняті за згодою працедавця та профспілки.

Працедавець за згодою з працівником може поруч з колективно-договірним регулюванням умов доплати встановлювати індивідуальні умови оплати XE "індивідуальні умови оплати"  та індивідуальні норми праці, що не нижчі визначених колективним договором.

Як елемент організації заробітної плати - форми оплати праці XE "форми оплати праці"  забезпечують зв’язок між результатами праці, нормами праці і нормами оплати. Вибір системи оплати праці є прерогативою працедавця.

Форми оплати праці класифікуються:

за способом виміру кількості праці –

· відрядні (кількість праці – це кількість виготовленої працівником (бригадою) продукції чи виконаної роботи;

· погодинні (кількість праці – це кількість відпрацьованого працівником (бригадою) часу);

· акордні (кількість праці – це конкретний обсяг робіт).

за виразом і оцінкою результатів праці  -

· колективні (базуються на оцінці колективної праці);

· індивідуальні (базуються на оцінці індивідуальної праці).

за кількістю показників, що беруться до уваги при оцінці трудового внеску працівників –

· однофакторні, або прості (проста відрядна, проста погодинна);

· багатофакторні, або преміальні (відрядно-преміальна, акордно-преміальна, почасово-преміальна, відрядно-прогресивна і т.п.).

за характером впливу працівника на на результат праці –

· прямі;

· побічні.

Умови, що передбачають доцільність застосування відрядної оплати праці:

· наявність кількісних показників виробітку чи роботи, що правильно відображують витрати праці працівника;

· наявність у працівників реальної можливості збільшити виробіток чи обсяг робіт понад встановлену норму в реальних технічних та організаційних умовах виробництва;

· необхідність стимулювати ріст виробітку продукції, збільшувати обсяг робіт чи скорочувати чисельність працюючих за рахунок інтенсифікації праці;

· можливість і економічна доцільність розробки норм праці і обліку виробітку працівників;

· відсутність негативного впливу відрядної оплати на рівень якості продукції (роботи), міру дотримання технологічних режимів і вимог техніки безпеки, раціональність витрат сировини, матеріалів та енергії.

При відсутності цих умов не доцільно застосовувати відрядні форми оплати праці а використовувати погодинну форму оплати.

31. Основні вимоги до організації заробітної плати

Кожне підприємство вирішує двоєдине завдання:

· гарантувати оплату праці кожному працівнику у відповідності з результатами його праці та вартістю робочої сили на ринку праці;

· забезпечити працедавцю (поза тим, хто виступає в якості такого – держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві" , акціонерне товариство, приватна особа чи хто-небудь інший) досягнення в процесі виробництва такого результату, який дозволив би йому (після продажу продукції на ринку) відшкодувати витрати і отримати прибуток.

Цим через організацію ЗП XE "заробітна плата"  досягається необхідний компроміс між інтересами працедавця і працівника, що сприяє розвитку відносин соціального партнерства між двома рушійними силами ринкової економіки.

Головними вимогами до організації заробітної плати XE "вимоги до організації заробітної плати"  на підприємстві, що відповідають як інтересам працівника так і інтересам працедавця, є забезпечення необхідного зросту ЗП XE "заробітна плата"  при зниженні її витрат на одиницю продукції та підвищення оплати праці кожного працівника в міру росту ефективності діяльності всього підприємства. Дотримання цих вимог при розробці конкретного механізму оплати праці спонукає  керівників та спеціалістів підприємства максимально використовувати наявні наукові, технічні, організаційно-економічні і соціальні резерви росту ефективності виробництва.

З переходом до ринкових відносин сталися суттєві зміни в статусі українських законодавчих актів, що регулюють умови оплати праці та інші аспекти трудових відносин. Вони стали не остаточними, а мінімально необхідними гарантіями, які можна вдосконалити в процесі переговорів між працівниками і працедавцями. Зараз безпосередньою юридичною формою регулювання трудових відносин працівників і адміністрації підприємства (а отже і відносини з оплати праці) є не так державні законодавчі норми, як колективний договір. Це означає, що всі умови оплати праці працівників повинні фіксуватися в колективному договорі. Такий договір стає юридично діючою формою регулювання трудових відносин, що зобов’язує обидві сторони дотримувати умов договору.

32. Основні типи організації заробітної плати

Склалися два типи організації заробітної плати XE "типи: - організації заробітної плати"  на підприємствах.

1. Організація оплати праці XE "організація оплати праці"  за внутрішньою тарифною системою XE "тарифна система" , при якій на підставі розроблених підприємством норм оплати праці (трудових обов’язків) та понаднормової праці працівник отримує ЗП XE "заробітна плата"  індивідуально (незалежно від результатів роботи всього підприємства);

2. Організація оплати праці XE "організація оплати праці"  побудована не настільки на індивідуальних, як на кінцевих результатах роботи підприємства.

Розглянемо більш детально обидві системи оплати праці XE "системи оплати праці" .

Організація оплати праці на засадах внутріфірмової тарифної системи XE "оплата праці: - тарифна система"  має два різновиди:

· Встановлено роздільні умови тарифної оплати праці для робітників, окремі – для керівників, спеціалістів і службовців. Для робітників в Україні прийнята 15-ти розрядна тарифна сітка з сукупністю тарифних ставок (годинних, денних, місячних; ставок для робіт з нормальними, шкідливими і особливо шкідливими умовами праці; ставок, диференційованих за формою оплати, за професійними групами працівників та ін.). Для керівників, спеціалістів та службовців застосовуються схеми посадових окладів, що дозволяють диференціювати оклад в залежності від посади, складності праці в межах посади, індивідуальної різниці в кваліфікації та деяких інших характеристик.

· Єдиний підхід до тарифікації робочих спеціалістів, керівників та службовців на основі єдиної тарифної сітки.

Безтарифна система XE " оплати праці: - безтарифна система"  характерна наступними рисами:

· Тісним зв’язком рівня оплати праці працівника з фондом споживання підприємства (тому цю систему називають ще колективною системою оплати праці);

· Присвоєнням кожному працівнику відносно постійних коефіцієнтів, що комплексно характеризують його кваліфікаційний рівень, визначають його трудовий внесок в загальні результати праці за даними узагальненого досвіду роботи за конкретною посадою на підприємстві;

· Визначення коефіцієнтів трудової участі кожного працівника в поточних результатах діяльності, що доповнюють оцінку його кваліфікаційного рівня.

При безтарифній системі конкретний рівень оплати праці працівнику заздалегідь невідомий. Ця система оплати праці узалежнює ЗП XE "заробітна плата"  від кінцевих результатів роботи трудового колективу, та застосовувати її можливо лише за умови, що трудовий колектив повністю відповідає за ці результати. Умови застосування безтарифної системи оплати є в невеликому виробничому колективі, члени якого добре знають один одного, довіряють своїм керівникам всіх рівнів.

На великих підприємствах, там де вплив трудового колективу на кінцеві результати не такий очевидний, доцільно використовувати тарифну схему оплати праці. При такій організації оплати праці важливо, щоб тарифи були відкориговані на індекс інфляції, але за умови, що продукція підприємства користується попитом. Індексація заробітної плати в зв’язку з ростом цін дозволяє зберегти стимулюючу функцію ЗП XE "заробітна плата" .

Треба також регулювати виплати компенсацій за тимчасове виключення з тих чи інших причин працівника з виробничого процесу. Такі гарантійні та компенсаційні виплати мають бути нижчими за тарифні ставки.

33. Заробітна плата та фонд споживання підприємства

ЗП XE "заробітна плата"  для підприємства є елементом собівартості продукції з одного боку та доходом конкретного працівника з іншого боку. В свою чергу держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві"  зацікавлена в поповненні бюджетних надходжень і оподатковує прибуток підприємств та доходи працівників підприємств. Крім того на ЗП нараховується внесок до пенсійного фонду в розмірі 32%, на соціальне страхування 4%, на випадок безробіття 1,5%. В умовах нормальної багатосуб’єктної за формами власності ринкової економіки податкове регулювання за такою схемою найбільш доцільне. Обкладання податком фонду споживання (до якого входить фонд ЗП підприємства), як це було до 1996 року, дублював оподаткування прибутку та доходів працівників.

ЗП XE "заробітна плата"  – не єдине джерело доходів, які працівник може отримати, працюючи на підприємстві. В процесі роздержавлення багато підприємств стали акціонерними товариствами. На акції успішно працюючих підприємств (як правило 1 раз на рік) нараховуються дивіденди. Правдою є й те, що таких підприємств в Україні сьогодні зовсім небагато. За нестабільності в економіці держави, підприємства збільшують фонд споживання, зменшуючи тим самим розмір прибутку, з якого ці дивіденди й нараховують.

34. Особливості організації і оплати праці на малих підприємствах

Роль малого бізнесу розвинулася особливо в останні роки, оскільки зросла сфера послуг, маневровість та мобільність технологічних процесів, їх кібернетизація.

Доля працівників, зайнятих в малому бізнесі в економіці розвинутих держав складає від 46% до 75% зайнятого населення. Доля малих фірм в загальному обсязі промислового виробництва коливається від 25% у США до 75% в Японії.

Хоч доля малих підприємств в Україні ще незначна, та за їх рахунок, поки що, відбувається поповнення бюджету.

На малих підприємствах фактично єдиним методом регулювання соціально-трудових відносин є адміністративне регулювання. Через відсутність на малих підприємствах профспілок XE "профспілки" , регулювання соціально-трудових відносин через об'єднання працівників не відбувається. Ради трудових колективів також відсутні.

Теоретично найбільш сприятливі умови для саморегулювання трудових відносин існують на підприємствах з колективною формою власності, де кожний працівник - від директора до робітника – є власником і має право на участь в управлінні підприємством. Та, як підказує практика функціонування таких підприємств, саморегулювання трудових відносин стикається з двома проблемами:

1. Відбувається все більша формалізація процесів саморегулювання, робітники все більше віддаляються від реальної участі в управлінні підприємством; все управління зосереджується в руках адміністрації і фактично встановлюється адміністративне регулювання трудових відносин;

2. Прийняття рішень з обов’язковим врахуванням думок всіх працівників (в тім і таких, що не володіють достатньою компетентністю з питань управління виробництвом) приводить до зниження ефективності виробництва.

В першому випадку існує тенденція до зміни форми власності малого підприємства, в іншому – загроза банкрутства, банкрутство.

На відміну від великих підприємств, на малих підприємствах відсутня кадрова служба. Підбір кадрів XE "кадри"  здійснює, переважно, керівник підприємства або лінійні керівники. Набув поширення при наймі на роботу випробувальний термін XE "випробувальний термін" . Виробниче навчання найбільш відповідає потребам малого бізнесу. При незначній долі малих підприємств важко організувати централізоване виробниче навчання.

На малих підприємствах відсутні можливості вертикальної мобільності кадрів XE "кадри" , як це є на великих підприємствах. Тому в сфері малого бізнесу велика плинність кадрів.

На малих підприємствах відсутні складні організаційні структури, а, значить, і бюрократизм, що є привабливим для спеціалістів, які хочуть реалізувати свої можливості і бачити результати своєї роботи. Керівники малих підприємств знають кожного зі своїх підлеглих, можуть створювати атмосферу причетності кожного до загальної справи і в такий спосіб послаблювати відчуження найманих працівників. Та не завжди на малих підприємствах створюється сприятливий психологічний клімат. На багатьох з них існує протистояння між керівництвом та колективом.

Американські дослідники дійшли до висновку, що незалежно від галузі в групах з більшою за 500 людей, що працюють під одним дахом, набагато більше конфліктів ніж в невеликих групах. Найкращим організаційним вирішенням вважається створення на кожній ділянці роботи груп чисельністю 15-20 людей, що працюють в підрозділах загальною чисельністю не більше ніж 500 людей.

Довший час вважалося, що рівень продуктивності праці на великих підприємствах вищий ніж на малих. Та останнім часом появилося багато малих підприємств оснащених високопродуктивною технікою.

На багатьох підприємствах нема розподілу робітників на основних і допоміжних – відбувається суміщення професій. Малі підприємства мають безцехову структуру і на них відсутні транспортні робочі і т.д.

Таким чином, функціональний та технологічний розподіл на малих підприємствах є «укрупненим» в порівнянні з розподілом праці на великих підприємствах.

На підприємствах з невеликою чисельністю працівників з постою безцеховою структурою і не пов’язаних з іншими договором поставки точно в строк, існує можливість встановлення гнучких графіків робочого часу. В таких колективах працівники самостійно домовляються про час обідньої перерви, відгули за попередньою домовленістю, відтермінування початку робочого дня, встановлення урочних завдань, що не зв’язані з тривалістю роботи і т.д.

Тим часом на малих підприємствах тривалість робочого дня вища ніж це встановлено для великих підприємств, заробіток не стабільний і, як правило, нижчий.

На малих підприємствах більш поширена безтарифна система організації оплати праці і майже відсутнє нормування, хоч там використовуються всі можливі системи ЗП XE "заробітна плата" . Перевага надається відрядним формам оплати праці.

На малих підприємствах зайнята менш кваліфікована робоча сила XE "робоча сила" , в тому числі молодь, вихідці з сільської місцевості.

Таким чином, трудовий процес, організація праці та соціально-трудові відносини на малих підприємствах мають суттєві особливості, обумовлені нестійким фінансовим станом таких підприємств, невеликими масштабами виробництва, та формами власності.

35. Контрольні запитання та завдання

43. Що являє собою ЗП як економічна категорія?

44. Як здійснюється організація оплати праці на підприємстві?

45. Що розуміють під умовами оплати праці?

46. Що впливає на вибір системи оплати праці на підприємстві?

47. Які умови необхідні для застосування відрядної оплати праці?

48. Які основні вимоги до організації ЗП на підприємстві?

49. Яка різниця між тарифною та безтарифною системами оплати праці?

50. Форми оплати праці?

51. Як пов’язані заробіток працівника та фонд споживання підприємства?

52. Які особливості оплати праці на малих підприємствах?

36. Резюме

ЗП є складним за змістом економічним поняттям. По-перше, це грошова сума, отримана працівником за працю на заздалегідь обумовлених з працедавцем засадах. По-друге, це витрати працедавця, які він несе в процесі підприємницької діяльності. По-третє, це трудовий дохід, що відрізняється від прибутку та інших видів трудових доходів. ЗП тісно пов’язана зі складнощами виконуваної роботи, з індивідуальними результатами праці кожного працівника, та кінцевими результатами діяльності підприємства.

ЗП має нести дві функції – відновну (достатня для задоволення своїх потреб та потреб сім'ї працівника), та стимулюючу (тісний зв’язок з результатами праці кожного працівника та основними завданнями працедавця на підприємстві).

Через організацію ЗП досягається компроміс інтересів працедавця та найманого працівника, що сприяє розвитку відносин соціального партнерства між двома рушіями ринкової економіки.

Організація оплати праці на підприємстві полягає, насамперед, у встановленні умов (норм) оплати праці за роботу в межах визначених трудових обов’язків, та умов оплати за працю понад норму. До умов належать і ряд гарантійних та компенсаційних виплат найманому працівнику працедавцем.

Вибір системи та форм оплати є прерогативою працедавця. Їх ефективність систем оплати праці залежить від конкретних соціально-психологічних, технічних, організаційних та економічних умов на підприємстві та в суспільстві.

При відсутності ефективного державного механізму захисту ЗП від інфляції організація ЗП на підприємстві повинна передбачувати механізм індексації ЗП, що дозволяв би зберегти і підтримувати її стимулюючу функцію.

Трудовий процес, організація праці та соціально-трудові відносини на малих підприємствах мають суттєві особливості, обумовлені нестійким фінансовим станом таких підприємств, невеликими масштабами виробництва, та формами власності.

8. Тема: Соціальне партнерство і ринок праці

Зміст, принципи і організація соціального партнерства
Об’єднання підприємців на ринку праці
Роль профспілок в соціально-трудових відносинах
Держава в системі соціального партнерства
Ідея соціального партнерства та її розвиток привертають увагу різних суспільних прошарків, про це говорять державні діячі, підприємці, профспілкові та політичні лідери. Справа в тім, що в основі соціального партнерства лежить не тільки ідея розподілу відповідальності між представниками трудящих, працедавцями та урядом за результати прийманих та реалізовуваних рішень, але й механізм ослаблення монополії державних органів влади на управління економікою, їх піклування всіма шарами суспільства.

В Україні соціального партнерства поки що не спостерігається, про нього більше говорять, ніж ним займаються. Через організаційні правові недопрацювання соціальне партнерство XE "соціальне партнерство"  за суттю - односторонні і узгоджені вимоги профспілок XE "профспілки"  різних мастей та працедавців до уряду.

Мета цієї теми – дати уяву про соціальне партнерство XE "соціальне партнерство"  як ефективний соціально-економічний механізм, а також про реальний процес становлення соціального партнерства в Україні.

Зміст, принципи і організація соціального партнерства

Світовий досвід показує, що є два способи формування соціально-трудових відносин та розв’язку трудових конфліктів XE "способи формування соціально-трудових відносин та розв’язку трудових конфліктів"  – насильницький та мирний.

Соціальне партнерство XE "соціальне партнерство"  (СП) – це такий тип і система відносин між працедавцями і найманими працівниками, при яких в рамках соціального миру забезпечується узгодження їх найважливіших соціально-трудових інтересів. В реальному житті СП виступає в якості альтернативи всякій диктатурі класу чи особистості і є цивілізованим методом вирішення соціальних конфліктів різних рівнів.

Так в Україні (як запобіжний захід конфліктам) все більшого поширення набуває практика укладення на підприємствах колективних договорів XE "колективний договір" . Ряд законодавчих актів прямо чи побічно вказують на необхідність укладання таких угод. Введена практика щорічного укладення генеральних угод між урядом та об’єднаннями профспілок XE "профспілки" .

То що ж означає словопоєднання «соціальне партнерство XE "соціальне партнерство" »? «Соціальне» - означає громадське, що відноситься до життя людей, їх відносин в суспільстві. «Партнер» – учасник спільної діяльності людей в «партії» - угрупуванні  Отже, змістове значення словопоєднання «соціальне партнерство» стосовно до сфери регулювання соціально-трудових відносин на загал – це спільна діяльність уряду, підприємців та профспілок XE "профспілки" , яка спрямована на узгодження інтересів і вирішення проблем, перш за все в соціальній і виробничій діяльності людей. Правда інтереси «партнерів» тут не завжди збігаються, але партнери тут об’єднані спільною роботою, спрямованою на вирішення соціально-трудових проблем.

Суть цих проблем в тому, що існує ринок праці, на цьому ринку є продавець і покупець. Вони самостійно домовляються про ціну здатності до праці та можливостей конкретного працівника. Але проводитися цей «торг» повинен в визначених рамках, цивілізовано, за правилами і нормами, що захищають інтереси обох сторін, тобто на засадах партнерських взаємовідносин.

Основу цивілізованих відносин між партнерами повинні складати принципи, що їх виробила МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  (Міжнародна організація праці). Ось основні з них:

1. Загальний і міцний мир може бути встановлений тільки на засадах соціальної справедливості.

2. Ненадання в будь-якій країні працівникам людських умов праці є перешкодою для країн, які бажають покращити умови трудящих.

3. Свобода слова і свобода об’єднання є необхідними умовами постійного прогресу.

4. Злиденність будь-де є загрозою загальному добробуту .

5. Всі люди, незалежно від раси, віросповідання та статі, мають право на матеріальний добробут і духовний розвиток в умовах свободи і гідності, стійкості в економіці і рівних можливостей.

6. Повна зайнятість і підвищення життєвого рівня.

7. Праця не є товаром. (Очевидно в соціальному та моральному, а не в економічному контексті – авт.).

Принципи діяльності соціальних XE "принципи діяльності соціальних партнерів"  партнерів формуються і утверджуються з врахуванням вітчизняного досвіду та принципів проголошених МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)" . Організація соціального партнерства починається з колективних переговорів XE "колективні переговори" , укладання колективних договорів XE "колективний договір"  та домовленостей, при взаємних консультаціях та контролі XE "взаємні консультації та контроль" , при вирішенні колективних спорів XE "вирішення колективних спорів" .

↑В процесі колективних переговорів XE "колективні переговори"  партнерство повинно базуватися на принципах:

1. Трьохсторонності на засадах трипартизму (представництва уряду або виконавських органів влади, профспілок XE "профспілки"  та підприємців).

2. Рівності сторін на переговорах і неприпустимості пригнічення законних прав трудящих та підприємців.

3. Довіри у відносинах.

4. Знання та поважання прав та обов’язків один одного, неприпустимість конфронтації.

5. Відкритості та доступності рівноправних переговорів.

6. Вміння слухати і чути партнера.

7. Строгого дотримання культури полеміки, дискусії, критики: критикувати аргументовано позицію, а не особу опонента.

8. Обов’язковості та надійності, дотримання правила: переговори завершувати домовленостями.

↑Укладення колективних договорів і угод XE "укладення колективних договорів і угод"  повинно базуватися на наступних принципах:

1. Дотримання норм законодавства.

2. Повноважності представників сторін.

3. Рівноправності сторін.

4. Свободи вибору в обговоренні питань колективних договорів XE "колективний договір"  і домовленостей.

5. Добровільності прийняття зобов’язань.

6. Реальності забезпечення прийманих зобов’язань.

7. Відповідальності за прийняті взаємні зобов’язання.

8. Що кожний наступний рівень колективних домовленостей (договорів) не може погіршувати умов домовленостей більш вищого рівня, і повинен відзначатися від попереднього більшою вигодою для трудящих.

↑При взаємних консультаціях та контролі XE "взаємні консультації та контроль"  повинні дотримуватися принципи:

1. Регулярності проведення консультацій в ході співпраці.

2. Системності контролю та неминучості відповідальності.

3. Відповідальності за ненадання інформації.

4. Гласності в ході здійснення контролю за дотриманням договорів домовленостей.

↑При вирішенні колективних спорів XE "вирішення колективних спорів"  (конфліктів) партнери повинні дотримуватися наступних принципів:

1. Пріоритетності примирювальних методів і процедур, що використовуються примирювальними комісіями і трудовим арбітражем.

2. Застосування страйків лише як крайнього заходу вирішення колективного трудового спору (конфлікту).

3. Тяжіння сторін до швидкого врегулювання виниклого колективного трудового спору і підписання домовленості.

Для України велике значення має вивчення та узагальнення закордонного та першого вітчизняного досвіду в цій сфері. Цей багатий досвід дозволяє переконатися в необхідності трьохстороннього співробітництва в соціально-трудовій сфері.

Через різні причини в Україні сьогодні не розвинуті відносини соціального партнерства. Необхідна розробка концепції соціального партнерства для різних періодів – спаду, стабілізації, підйому в економіці.

Необхідно провести велику роботу з формування повноправних органів – сторін соціального партнерства. Треба, щоб ініціатива укладання трьохсторонніх угод йшла від уряду (а не з низу, як це прийнято сьогодні), такі угоди XE "трудова угода"  легше застосовувати на регіональному та державному рівнях. Чітко не визначені повноваження сторін на кожному рівні соціально-трудових відносин, не розвинута практика обов’язкової юридичної, економічної, соціальної експертизи проектів договорів та угод і прогнозування наслідків їх реалізації.

Ці та інші проблеми організації системи соціального партнерства можна розглядати як проблеми росту, які повинні бути вирішені в досяжному майбутньому. Ці терміни можуть бути прискорені з допомогою держави, яка покликана ввести соціальне партнерство XE "соціальне партнерство"  в законодавчу норму для сторін, що співпрацюють при регулюванні соціально-трудових відносин.

37. Об’єднання підприємців на ринку праці

На переломі ХІХ і ХХ ст. з бурхливим розвитком промисловості почалось усвідомлення того, що економічний ріст забезпечується зусиллями підприємців, що об’єднали грошовий капітал, працю, засоби виробництва та вихідні матеріали для виготовлення такої продукції, яка має попит на ринку товарів. З середини ХХ ст. не тільки вчені, але й різні версти суспільства почали говорити про творче начало в діяльності підприємця та про те, що підприємець і підприємництво є ресурс економічного росту.

Підприємець організує виробництво, створює нові робочі місця і тим самим виступає в області трудових відносин в ролі працедавця. Тому тут ми будемо тотожно використовувати терміни підприємець та працедавець XE "підприємець" .

Об’єднання підприємців появилися у відповідь на об’єднання трудящих у профспілки. Значення підприємницьких об’єднань визначаються тим, на скільки успішно вони можуть виконувати свою основну мету:

· Аналіз соціально-економічної ситуації, боротьба за створення сприятливих умов для підприємницької діяльності;

· Напрацювання стратегії і єдності дій, вирішення конфліктів в самому підприємницькому середовищі.

· Представництво і захист інтересів підприємців у відносинах з державою, органами влади різних рівнів.

· Рецензування і експертиза законодавчих актів.

· Напрацювання стратегії у відносинах з найманими працівниками та їх організаціями.

· Надання членам об’єднань різних послуг (інформаційних, консультаційних, вивчення і формування громадської думки т. ін.).

В більшості країн з ринковою економікою об’єднання підприємців мають достатньо великий досвід участі в формуванні та проведенні як економічної, так і соціальної політики, представленні інтересів своїх членів у взаємовідносинах з профспілками та державою.

В Україні цей процес почав розгортатися лише тепер. Появилися не комерційні асоціації промисловців, конгреси банкірів, спілки підприємців т. ін. Об’єднання підприємців поступово заповнюють свою нішу в системі соціального партнерства.

Об’єднання підприємців досить активно беруть участь в роботі над удосконаленням законодавства, шляхом лобіювання своїх інтересів в парламенті. Нерідко такі об’єднання в парі з профспілками займають одну позицію на противагу позиції уряду (наприклад зусилля, спрямовані на пониження податкового тиску).

Тут важливо, щоб зусилля об’єднань підприємців не були переважаючими над зусиллями об’єднань трудящих і міг бути досягнутий баланс інтересів сторін соціального партнерства.

38. Роль профспілок в соціально-трудових відносинах

Історія свідчить, що в усіх країнах на певному етапі суспільного розвитку виникають професійні об’єднання трудящих. Профспілки XE "профспілки"  – масове самокероване суспільне об’єднання трудящих певної галузі або суміжних галузей, професійної групи для захисту і представництва своїх соціальних інтересів.
Виникнення профспілок XE "профспілки"  викликане ростом чисельності осіб найманої праці., концентрацією найманих працівників на великих підприємствах під знаком необхідності їх об’єднання для захисту своїх інтересів. Усвідомивши таку необхідність, працівники роблять спроби об’єднатися. Простою, найбільш доступною формою об’єднання є профспілка. Стан профспілчанського руху слугує показником розвитку трудящих держави і мірою їх організованості.

Серед чисельних організацій створених трудящими, профспілки мають певні особливості:

1. Це найбільш масове об’єднання, без попередніх умов для вступу в нього.

2. Це організація, яка за своїми інтересами найближче стоїть до економіки та виробництва (де і реалізуються корінні інтереси трудящих).

3. Профспілки XE "профспілки"  створювалися у відповідь на загострення соціально-економічного стану трудящих.

У профспілковому русі України сьогодні вимальовуються наступні явища:

· Є традиційні (офіційні) профспілки, до структури яких входять біля 40 галузевих профспілок XE "профспілки" . Вони найбільш масові. Створювались масово в 30-ті роки, як підспір’я радянському адміністративному режиму.

· Є альтернативні профспілки демократичної орієнтації, що виникли на хвилі масових страйків в на початку 90-х років. В загальній масі можуть з часом стати рівноцінними за чисельністю з традиційними.

· Є місцеві профспілки, що не ввійшли в жодне з об’єднань. Не чисельні, відособлені, як правило в межах одного міста, регіону.

· Профспілки XE "профспілки"  працівників недержавного сектору економіки. Це швидше профспілки підприємців, що не так захищають інтереси найманих працівників, скільки інтереси підприємництва.

Не дивлячись на відсутність єдності в профспілковому русі, їх роль в суспільному розвитку повинна зростати. Ріст безробіття, інфляція та майнова диференціація викличуть зацікавленість широких мас трудівників України в збереженні та укріпленні профспілок XE "профспілки" . Профспілки єдина доступна організація, що займається повсякденними проблемами трудящих.

39. Держава в системі соціального партнерства

Третьою стороною в системі партнерських відносин є держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві" . Вона здатна відігравати різні ролі в соціальному партнерстві: гаранта, вмовлювача, контролера, арбітра і т.д. При цьому участь держави в соціальному партнерстві проходить на державному або галузевому рівнях. Розглянемо найбільш типові функції держави в соціальному партнерстві.

Держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві"  виступає як гарант основних громадянських прав XE "гарант основних громадянських прав" , які важливі для вільного здійснення прав працівників, профспілкових прав, прав підприємців і ефективного функціонування любої системи соціально-трудових відносин. Тут держава виступає як організатор і координатор соціально-трудових відносин. При цьому однією з найважливіших функцій держави є розробка правових засад і організаційних форм соціального партнерства, правил і механізмів взаємодії сторін, встановлення обґрунтованих розмірів і порядку визначення мінімальних соціально-трудових стандартів (мінімальної зарплати, соціальних пільг і гарантій та ін.).

Державу можна розглядати як незалежного регулятора системи соціально-трудових відносин XE "незалежний регулятор системи соціально-трудових відносин" , так як вона здатна встановлювати юридичні рамки, що захищають права профспілок XE "профспілки"  і трудящих і які закладають організаційні і процедурні основи колективних переговорів XE "колективні переговори"  і владнання трудових конфліктів.

Держава може бути і стороною на переговорах XE "сторона на переговорах"  чи в консультаціях в межах трьохсторонніх соціально-трудових відносин з метою напрацювання чи втілення в життя соціальної, економічної і промислової політики в державі. Держава іноді робить спроби впливати на результати двосторонніх переговорів між працедавцями та профспілками.

Щоб досягнути своєї мети, держава XE "держава як партнер в соціальному партнерстві"  може застосовувати або переконання, або контроль, наприклад примусово продовжити термін дії укладених угод між працедавцями та профспілками, встановити прийнятні орієнтири надбавок до ЗП XE "заробітна плата" .

Держава також є потужним працедавцем, і її політика в соціально-трудових відносинах в державному секторі економіки має суттєвий вплив на трудові відносини загалом.

В багатьох країнах вирішення колективних конфліктів XE "вирішення колективних конфліктів"  здійснюють засобами примирювальних і арбітражних процедур, під егідою третьої сторони – держави, оскільки адміністративні процедури для сторін значно дешевші ніж судова тяжба.

Роль держави в соціальному партнерстві як організатора полягає в тому, що вона повинна взяти на себе функції законодавчого закріплення того, що було предметом домовленостей сторін, встановити умови для напрацювання таких домовленостей, забезпечити контроль за їх неодмінним виконанням.

В Україні йде впорядкування законодавчої бази з метою врегулювання різних аспектів соціального партнерства, але цей процес мав би відбуватися значно жвавіше. Прикладом може служити Польща та Росія, де законотворчі процеси в цьому напрямку ведуться не тільки з ініціативи держави, але і профспілок XE "профспілки" , та об’єднань працедавців.

40. Контрольні запитання та завдання

53. Два способи розв’язання трудових конфліктів?

54. Що розуміють під соціальним партнерством?

55. Хто виступає партнером в соціальному партнерстві?

56. Які основні принципи цивілізованих відносин між партнерами в соціальному партнерстві?

57. На яких засадах базуються колективні переговори?

58. На яких принципах укладаються колективні договори?

59. На яких принципах відбуваються взаємні консультації та контроль за дотриманням угод?

60. Яка роль об’єднань підприємців в соціально-трудових відносинах?

61. Яка роль профспілок в соціально-трудових відносинах?

62. Яка роль держави в соціально-трудових відносинах?

41. Резюме

Найважливішою формою соціально-трудових відносин в умовах ринкової економіки є соціальне партнерство, яке являє собою такий тип і систему відносин між працедавцями та працівниками, при яких в рамках соціального миру забезпечується узгодження їх найважливіших соціально-трудових інтересів.

В рамках соціального партнерства на державному рівні щорічно укладаються угоди з соціально-економічних питань між урядом та об’єднаннями профспілок.

Відносини між соціальними партнерами повинні складатись на основі принципів відпрацьованих МОП, до числа яких відноситься встановлення загального і міцного миру на засадах соціальної справедливості, надання працівникам нормальних умов праці, признання і гарантії права на об’єднання, права всіх людей на матеріальний добробут і духовний розвиток в умовах свободи, гідності і рівних можливостей.

Є і специфічні принципи організації роботи партнерів – колективні переговори, укладення договорів та домовленостей, взаємні консультації і контроль, вирішення колективних спорів. Сюди відносяться і трьохсторонність на основі представництва держави, профспілок і підприємців, рівність сторін та неприпустимість ущемлення прав жодної зі сторін, повноважність їх представників, відповідальність за прийняті взаємні зобов’язання, тяжіння сторін до врегулювання трудових спорів при допомозі примирювальних методів і процедур, максимальне врахування інтересів кожної сторони.

Серед інтересів об’єднань підприємців найважливішими є створення сприятливих умов для підприємництва, тяжіння до фінансової стійкості і прибутковості.

Профспілки, як сторона в системі соціального партнерства покликані виражати і захищати інтереси працівників на виробництві та поза ним.

Держава в системі соціального партнерства покликана виконувати функції гаранта основних прав і свобод, незалежного регулятора системи соціально-трудових відносин, організатора і координатора переговорів, арбітра при вирішенні трудових конфліктів. Для повноцінної реалізації цих функцій держава формує законодавчо-правову базу, створюючи цим основу для цивілізованої системи соціального партнерства.

9. Тема: Управління персоналом

Кадрова політика і управління персоналом
Планування і формування персоналу
Розвиток персоналу і оцінка інвестицій в людський капітал
Трудова кар’єра
В попередніх темах в аналізі ринку праці в основному розглядався рух працівників між різними фірмами, працедавцями. Ми виходили з припущення, що працівник вибирає робоче місце у різних працедавців, фірми конкурують між собою за те, щоб найняти більш кваліфікованих і більш продуктивних працівників. В житті ми часто буваємо свідками того, що багато людей впродовж всієї своєї трудової діяльності або достатньо довгого проміжку часу працюють в одній і цій же організації чи підприємстві. Фірми також надають перевагу пошуку кандидатур на вивільнені вакансії серед працівників фірми, котрі вже є найняті. І заробітна плата в дійсності визначається не грою ринкових цін на працю а адміністративними процедурами та правилами, прийнятими на підприємстві. На загал, не дивлячись на існуючу територіальну і професійну мобільність, зайнятість залишається достатньо стабільною і працівники не часто змінюють робочі місця.

Кадрова політика і управління персоналом

Кадрова політика підприємства XE "кадрова політика підприємства"  – це система роботи з персоналом, що об’єднує різні форми діяльності і має на меті створення об'єднаного, відповідального і високопродуктивного колективу для реалізації можливостей підприємства адекватно реагувати на зміну внутрішнього та зовнішнього довкілля.

Витримувати конкурентну боротьбу на ринку праці, а отже нормально розвиватися може тільки те підприємство, кадрова політика якого буде побудована на системному аналізі внутрішнього та зовнішнього довкілля і точно відображувати його загальну концепцію розвитку.

Основою конкурентноздатності господарських ланок національного господарства, підприємства є вся система соціально-трудових відносин, яка в останні десятиліття отримала назву «організаційної культури».

Система соціально-трудових відносин повинна включати:

· соціалізовану стратегічну мету господарської ланки, фірми ;

· еталони поведінки персоналу;

· структурні характеристики персоналу (освітні, етнічні, національні, демографічні);

· способи ведення господарства;

· характер, зміст, умови праці XE "умови: - праці" , методи організації праці;

· систему стимулів;

· систему навчання персоналу та ін.

Найважливішими умовами, які необхідно враховувати при формуванні кадрової політики, є:

1. відповідність кадрової політики державній соціально-економічній політиці, правовим та суспільним (громадським) нормам;

2. розгляд людини в єдності технологічного, економічного, соціального, організаційного, демографічного та інших аспектів розвитку – як мети і як засобу цього розвитку;

3. облік часового горизонту планування;

4. орієнтація на досягнення максимально можливих показників роботи в поєднанні з можливостями кадрової політики;

5. створення в кадровій політиці стратегічних і поточних цілей і засобів їх досягнення;

6. забезпечення демократизму, гласності і динамізму кадрової політики;

7. збалансованості в кадровій політиці стимулів до кар’єри і відповідальності працівників.

В практиці передових фірм існує ряд принципів, що складають основу кадрової політики. До них відносяться:

1. демократизм управління, від якого залежить готовність до співпраці;

2. впізнання окремої людини, її потреб, врахування її інтересів та інтересів групи людей;

3. справедливість, дотримання рівності та послідовність.

Складові елементи кадрової політики XE "елементи: - кадрової політики"  фірми:

1. Політика зайнятості – забезпечення висококваліфікованим персоналом і створення привабливих умов праці з забезпеченням її безпеки, а також можливостей для просування робітників з метою підвищення міри їх задоволення працею;

2. Політика навчання – формування відповідної бази навчання, щоб працівники могли підвищувати кваліфікаційний рівень і цим отримати можливість свого професійного просування;

3. Політика оплати праці – надання більш високої заробітної плати, ніж в інших фірмах;

4. Політика добробуту – забезпечення ширшого набору послуг і пільг ніж в інших фірмах;

5. Політика трудових відносин – встановлення визначених процедур вирішення трудових конфліктів:

Основна мета кадрової політики XE "мета: - кадрової політики"  – донести до кожного працівника стратегію фірми, привити персоналу соціальну відповідальність перед підприємством та суспільством.

Управління персоналом XE "управління: - персоналом"  – це основна частина менеджменту, що забезпечує формування соціальної політики підприємства, соціального партнерства, довіри між найманими працівниками та працедавцями. Без управління персоналом неможливе нормальне функціонування всякого підприємства.

Управління персоналом XE "управління: - персоналом"  – багатогранний і надзвичайно важкий процес, що має свої закономірності та особливості. Знання їх вкрай необхідне керівникам та спеціалістам сучасного виробництва, працівникам служб управління персоналом для постійного забезпечення росту ефективності і якості праці, підвищення її продуктивності.

Управління персоналом XE "управління: - персоналом"  на виробництві – це комплекс управлінських дій (принципів, методів, засобів і форм) на інтереси, поведінку і діяльність працівників з метою максимального використання їх потенціалу при виконанні трудових функцій. Як економічна категорія управління персоналом виступає в формі безперервного процесу, спрямованого на предметну зміну мотивації працівників для отримання від них максимальної віддачі, а отже, і досягнення високих кінцевих результатів в продуктивній діяльності підприємства. (Передові підприємства керуються філософією переваги людських ресурсів над іншими видами ресурсів.)

Предметом управління персоналом XE "предмет управління персоналом"  є вивчення відносин працівників в процесі виробництва з точки зору найбільш повного і ефективного використання їх потенціалу в функціонуванні виробничих систем.

Персонал підприємства XE "персонал підприємства"  – вся сукупність працюючих як за наймом, так і власників, трудовий потенціал яких відповідає виробничому і забезпечує ефективну господарську діяльність.

У світовій практиці прижилася наступна класифікація персоналу фірми XE "класифікація персоналу фірми" :

1. Top management XE "top management"  – вища ланка управління (президент, члени правління, генеральний директор);

2. Middle management XE "middle management"  – середня ланка управління (керівники управлінь і самостійних підрозділів);

3. Lovez management XE "lovez management"  – нижчі ланки управління (керівники секторів бригад і т.п.);

4. Інженерно-технічний персонал XE "інженерно-технічний персонал"  і конторські службовці;

5. Робочі, зайняті фізичною працею XE "робочі, зайняті фізичною працею" ;

6. Працівники соціальної інфраструктури XE "працівники: - соціальної інфраструктури" .

Менеджмент означає організацію роботи колективу з таким розрахунком, щоб вона в максимальній мірі відповідала потребі працівників і дозволяла активізувати їх роботу і підняти її ефективність.

Управління персоналом XE "управління: -персоналом" 

 XE "управління: - персоналом"  здійснюється в процесі виконання визначених цілеспрямованих дій і передбачає наступні основні етапи:

1. Визначення мети і напрямків роботи з персоналом;

2. Постійне удосконалення системи роботи з персоналом;

3. Визначення засобів форм і методів здійснення поставленої мети;

4. Організацію роботи з виконання прийнятих рішень;

5. Координацію та контроль за виконанням запланованих заходів.

Основними підсистемами управління персоналом XE "підсистемами управління персоналом"  є:

1. Підсистема аналізу, планування і прогнозування персоналу. Її основним завданням виступає формування об'єктів і структур управління, розрахунок потреби в персоналі необхідних професій, спеціальностей і кваліфікації;

2. Підсистема підбору, розстановки, оцінки і безперервного навчання персоналу. Основними завданнями тут є якісне забезпечення об'єктів і структур управління необхідним персоналом, а також організація ефективного стимулювання його діяльності;

3. Підсистема раціонального використання персоналу на виробництві, що має метою здійснення комплексу заходів зі створення високопродуктивних виробничих колективів.

Методи управління персоналом XE "методи: - управління персоналом"  діляться на три основні групи:

1. Економічні (прогнозування і планування роботи з персоналом, розрахунок балансу робочих місць і трудових ресурсів, визначення основної і додаткової потреби в персоналі і джерел її забезпечення);

2. Організаційно-розпорядницькі (способи впливу на працівників засновані на використанні встановлених організаційних зв'язків, правових засад і норм);

3. Соціально-психологічні (конкретні прийоми і способи впливу на процес формування і розвитку трудового колективу і окремих працівників).

До основних принципів управління XE "основні принципи управління" , відносяться:

· Плановість керівництва;

· Поєднання морального і матеріального стимулювання;

· Підбору і розстановки кадрів XE "кадри"  за їх особистими і діловими якостями.

Етапи управління персоналом XE "етапи: - управління персоналом" :

1. Планування персоналу (розробка плану задоволення майбутніх потреб в людських ресурсах);

2. Набір персоналу (створення резерву потенційних кандидатів з усіх посад);

3. Відбір (оцінка кандидатів на робочі місця і відбір кращих з резерву, створеного ходом набору);

4. Визначення заробітної плати та пільг (розробка схем організації і структури заробітної плати, системи пільг з метою привернення найму, збереження і відтворення працівників);

5. Профорієнтація та адаптація (інструктаж найнятих працівників, розвиток у працівника розуміння того, чого очікує від нього підприємство і яка праця отримує на підприємстві заслужену оцінку);

6. Навчання (розробка програм навчання трудових навичок, які знадобляться для ефективного виконання роботи);

7. Оцінка трудової діяльності (розробка методик оцінки трудової діяльності та донесення їх до працівника);

8. Підвищення, пониження, перевід, звільнення (розробка методів переміщення працівників на посаду з великою чи меншою відповідальністю, розвиток їх професійного досвіду шляхом переміщення на інші посади чи ділянки роботи, а також процедур припинення договору найму);

9. Підготовка керівних кадрів XE "кадри" , управління просуванням по службі (розробка програм, що спрямовані на розвиток здібностей і підвищення ефективності праці керівних кадрів).

42. Планування і формування персоналу

Планування персоналу є складовою частиною планування роботи підприємства. Воно тісно пов'язане з планом виробництва планом НДР, фінансовим планом, планом обороту, планом інвестицій. В свою чергу, якщо перелічені плани будуються без врахування планування персоналу XE "планування персоналу"  – вони заздалегідь будуть мало ефективні.

Планування персоналу складається з трьох етапів:

1. Оцінка наявного персоналу;

2. Оцінка майбутньої потреби;

3. Розробку програми задоволення майбутньої потреби.

Отже планування персоналу XE "планування персоналу"  – це цілеспрямована діяльність з забезпечення пропорційного та динамічного розвитку персоналу, розрахунок його кваліфікаційної структури, визначення загальної і додаткової потреби персоналу в майбутньому періоді.

В плануванні персоналу необхідно виділяти два рівні:

1. Повний статистичний аналіз наявних кадрів XE "кадри"  на підставі детальної їх класифікації за посадою, статтю, віком, стажем роботи, кваліфікацією, видом оплати та ін.;

2. Прогнозування потреби в кадрах на підставі аналізу тенденцій, які виявлені постійним вивченням кадрів XE "кадри"  з врахуванням росту населення, змін в структурі освіти та міграційних потоків та ін.

Комп'ютеризація кадрової роботи XE "компютеризація кадрової роботи"  дозволяє проводити швидкий аналіз кожної ознаки. Якщо ця робота ведеться систематизовано, впродовж тривалого часу, то прогнозування чисельності, якісного складу працівників буде точним і без особливих складнощів.

Проектна чисельність основних виробничих робітників XE "чисельність: - основних виробничих робітників"  (без поділу за професіями) Чп визначається:

Чп = Т : Ф,




( 9.1 )

Де Т – загальна трудомісткість виробничої програми; Ф – річний ефективний фонд робочого часу в розрахунку на одного середньоспискового працівника.

Питома вага спеціалістів в загальній чисельності персоналу XE "питома вага спеціалістів в загальній чисельності персоналу"  на промислових підприємствах складає 10-12%. Більш детально чисельність спеціалістів визначається:

1. Загальна потреба на кінець планового року Ппл:

Ппл = Чпл х Н,





( 9.2 )

де Чпл – загальна потреба XE "загальна потреба спеціалістів"  персоналу на кінець планового року; Н – коефіцієнт насиченості спеціалістами.

Коефіцієнт насиченості спеціалістами XE "коефіцієнт насиченості спеціалістами"  визначається відношенням величини загальної потреби в спеціалістах (кількість посад, що підлягають заміщенню) на кінець базового року Пб , до загальної чисельності тих, що працюють в базовому році Чб в процентах:

Н = (Пб / Чб)х100.




( 9.3 )

2. Додаткова потреба в спеціалістах XE "додаткова потреба: - в спеціалістах"  Д визначається сумою наступних складових:

– додаткової потреби на приріст посад, що підлягають заміщенню спеціалістами в зв'язку з розширенням виробництва чи збільшенням обсягів робіт, Дпр;

– додаткової потреби на відновлення природного вибуття XE "додаткова потреба: - на відновлення природнього вибуття"  спеціалістів та практиків (практики – недипломовані працівники, які знаходяться на посадах спеціалістів), Ду;

– додаткової потреби в спеціалістах для часткової заміни практиків, Дз.
Отже:

Д = Дпр + Ду + Дз .




( 9.4 )

Додаткова потреба в спеціалістах XE "додаткова потреба: - в спеціалістах"  в зв'язку з приростом їх посад XE "додаткова потреба: - в спеціалістах в звязку з приростом їх посад" :

Дпр = Ппл - Пб ,




( 9.5 )

де Ппл – загальна потреба XE "загальна потреба спеціалістів"  на кінець планового року; Пб – загальна потреба на кінець базового року.

Додаткова потреба на відновлення природного вибуття спеціалістів XE "додаткова потреба: - на відновлення природнього вибуття спеціалістів"  та практиків визначається за формулою:

Ду = Пб х Ку ,




( 9.6 )

де Ку – середній коефіцієнт природного вибуття спеціалістів XE "коефіцієнт природнього вибуття спеціалістів"  і практиків:

Ку = ( Ку1 + Ку2 + Ку3 + Ку4 + Ку5 + Ку6 + Ку7 ) / 7 ,


( 9.7 )

де Ку1, Ку2,…, Ку7 – річні коефіцієнти природного вибуття спеціалістів і практиків не менш ніж за 7 років.

Додаткова потреба в спеціалістах XE "додаткова потреба: - в спеціалістах"  для часткової заміни практиків XE "додаткова потреба: - в спеціалістах для часткової заміни практиків" :

Дз = Чпр х Кз , 




( 9.8 )

де Чпр – чисельність практиків XE "чисельність: - практиків"  на кінець базового року; Кз – коефіцієнт часткової заміни практиків (приблизно 3% за рік).

Формування персоналу XE "формування: - персоналу" . – особлива стадія, в процесі якої закладається основа інноваційного потенціалу підприємства і перспективи подальшого розвитку. Ця стадія є виключно важливою в життєвому циклі підприємства. Відхилення чисельності персоналу від науково обґрунтованої потреби підприємства в той чи інший бік негативно впливає на рівень трудового потенціалу. Недостатність персоналу – це недовикористання виробничого потенціалу та надмірного навантаження працівників, надлишок персоналу не дозволяє повністю використовувати творчий потенціал персоналу.

Таким чином мета формування персоналу XE "мета: - формування персоналу"  – звести до мінімуму втрати, обумовлені неспівпаданням потенційної здатності до праці і особистих якостей людей з можливістю їх використання при виконанні конкретної роботи.

Відомо, що розвиток всякого підприємства має свій життєвий цикл. Впродовж цього циклу підприємство почергово проходить стадії (які в сумі тривають біля 20 років):

1. Створення;

2. Освоєння (2-3 роки);

3. Використання(7-10 років);

4. Модернізації (3-4 роки);

5. Повторного використання (5-7 років);

6. Ліквідації.

В зв'язку з цим управління формуванням персоналу вирішує наступні завдання:

· Встановлення оптимального співвідношення чисельності працівників з різними професійно-кваліфікаційними та соціально-психологічними характеристиками для досягнення максимальної відповідності з роботою, робочим місцем та персоналом;

· Забезпечення оптимального завантаження працівників з метою повного використання їх трудового потенціалу і підвищення ефективності їх праці;

· Оптимізація структури працівників з різним функціональним змістом праці.

Структура працівників (трудового потенціалу) XE "структура працівників (трудового потенціалу)"  – це співвідношення різних демографічних XE "фактори: - демографічні" , соціальних, функціональних, професійних та інших характеристик груп працівників.

Розрізняють професійну та кваліфікаційну структури.

Професійна структура XE "професійна: - структура"  колективу визначається змінами в характері і змісті праці під впливом НТП, який обумовлює появу нових і відмирання старих професій, ускладнення і підвищення функціонального змісту трудових операцій.

Кваліфікаційна структура XE "кваліфікаційна структура"  визначається якісними змінами в трудовому потенціалі (ріст вміння, знань, навичок) і відображує зміни індивідуальних характеристик працівників.

На відміну від трудового потенціалу , що об'єднує всіх працівників, до кадрів XE "кадри"  відноситься тільки та його частина, яка має спеціальну професійну підготовку. Тож чисельність трудового потенціалу більша за кадровий потенціал на чисельність некваліфікованих та малокваліфікованих робочих. З врахуванням цього, в планах підприємства повинні бути відображені вимоги до кваліфікаційної складової трудового потенціалу з вказанням потрібної кваліфікації працівників. За критерій може бути взятий діапазон розрядів професій та середній кваліфікаційний розряд. Ці вимоги повинні мати статус нормативів, що переглядаються періодично з оновленням виробництва.

Кожний виробничий колектив функціонує в умовах конкретного виробничого середовища, характер якого визначається віком підприємства, технічним оснащенням, новизною технологічних процесів, умовами праці і побуту і т.д. Цей колектив розділений на різні соціальні, професійні і кваліфікаційні шари та групи, які по-різному беруть участь в створенні кінцевого продукту чи впливають на його розмір. На основі такого колективу можна виділити таку його частину, яка забезпечує виробництво основної частини продукції, тобто “ядро”. Ядро колективу XE "ядро колективу"  становлять особи, що мають великий стаж роботи, найбільш кваліфікована його частина.

На підприємствах з високою плинністю кадрів XE "кадри" , звільнюються в основному некваліфіковані та з низьким стажем роботи працівники.

Формуючи ядро колективу шляхом між- та внутрішньогалузевого перерозподілу кадрів XE "кадри" , необхідно враховувати відношення працівників до праці, територіальні переміщення та наявність різних соціальних типів працівників:

· Перший тип – соціально дозрілий. Працівники мають високий трудовий потенціал, в них висока продуктивність праці XE "продуктивність праці" , творча та соціальна активність;

· Другий тип – відносно соціально дозрілий в пошуку шляхів більш повної реалізації свого трудового потенціалу і своїх особистих якостей;

· Третій тип – соціально недозрілий, для котрого головний мотив в трудовій діяльності - задоволення матеріальних потреб. Трудовий потенціал XE "трудовий: - потенціал"  працівників такого типу невисокий, вони менш пристосовані до інновацій на підприємстві, більш конфліктні, гребують соціальними нормами трудового колективу.

Перш ніж підприємство запропонує кому-небудь роботу, воно повинно віднайти людей, які хотіли б її отримати. Прийом на роботу – це ряд кроків, які робить фірма для залучення кандидатів потрібних якостей.

Найбільш важливим в кадровій політиці фірми є підбір та розставлення персоналу.

Суть підбору кадрів XE "підбір кадрів"  полягає в тому, що на підставі загальних і конкретних вимог до кандидата на вакансію конкретної посади і оцінки всіх кандидатів на цю посаду обирається найкраща кандидатура. При цьому підбір може здійснюватись трьома шляхами:

1. Набір – призначення (чи конкурс), пов'язаний з залученням до керівництва підприємством працівників зі сторони, які до цього на підприємстві не працювали;

2. Висування – призначення працівника, який працює в даному колективі на нову більш високу посаду (вертикальне переміщення);

3. Ротація – призначення працівника фірми на нову посаду переводом з аналогічної іншого підрозділу (горизонтальне переміщення).

Принципової границі між підбором та розставлянням кадрів XE "кадри"  не існує – одне витікає з іншого і обидва прийоми доповнюють один одного.

Розставляння персоналу XE "розставляння персоналу"  – цілеспрямоване коригування початкового підбору, тобто продовження підбору шляхом безперервної зміни конкретних умов діяльності конкретного працівника.

Якщо підбір і розставлення персоналу саме по собі є статичним елементами управління для підприємства і відбувається повсякчасно, то просування для конкретного працівника є динамічний процес, що охоплює всі стадії внутріфірмового руху працівника від набору до вибуття.

Існують певні засади, які необхідно мати на увазі в практичній діяльності з підбору та розставлення персоналу:

1. Підбір і розставлення персоналу має відповідати стратегічній меті підприємства;

2. Вивчення персоналу з метою виявити здатних до майбутнього керівництва тою чи іншою ділянкою роботи на підприємстві;

3. Оцінка та підбір персоналу за професійними, діловими та особистими якостями;

4. Поєднання стабільності персоналу з його оновленням;

5. Поєднання досвідчених і молодих кадрів XE "кадри" ;

6. Поєднання та взаємне доповнення персоналу. Завдання мінімум – сумісність одного з іншим, завдання максимум – сумісність на взаємодоповненні одного працівника іншим (слабкі сторони одного компенсувались би сильними сторонами іншого і навпаки);

7. Поєднання в підборі персоналу працюючих на підприємстві та залучених зі сторони (для створення конкуренції);

8. Взаємозалежність особистих, групових та колективних інтересів.

43. Розвиток персоналу і оцінка інвестицій в людський капітал

Постійне підняття потенціалу кадрів XE "кадри"  – невід'ємна частина діяльності керівництва, бо це важливий резерв підвищення ефективності виробництва.

Якщо навчання спрямоване на розвиток здібностей для виконання працівником відповідних функцій, то розвиток персоналу XE "розвиток персоналу"  спрямований на підвищення майстерності працівників для службового просування по службі та можливості ефективно вирішувати завдання, що стоять перед ними.

Необхідність розвитку персоналу викликана наступними причинами:

1. Постійно росте вартість персоналу як виробничого ресурсу;

2. Конкуренція заставляє шукати резерви зниження витрат, і більш ефективного використання праці;

3. Технологічні зміни, що вимагають оволодіння новими знаннями і перепідготовки працівників;

4. Великі підприємства потребують нових навичок менеджменту для координації діяльності всіх підрозділів;

5. Підготовка до заняття нової посади;

6. Соціальною відповідальністю фірми за зріст потенціалу своїх працівників.

Для періодичного підвищення кваліфікації використовують тренінг XE "тренінг персоналу"  професійних навичок – це систематизований процес зміни трудової поведінки працівника для потреб підприємства. Ця форма розвитку застосовується: для поповнення знань; виправлення недоліків в виконанні працівниками посадових обов'язків; доведення до автоматизму навичок роботи в кризових ситуаціях; закріплення навичок роботи при вирішенні особливо важливих для організації завдань (обслуговування клієнтів, якість продукції).

Методи тренінгу XE "методи: - тренінгу"  – досить різноманітні в навчальних програмах, і спрямовані на вдосконалення вміння спілкуватися і виробляти власну позицію. Найчастіше серед інших використовуються:

· Метод кейс-стедиз (накопичення ідей менеджерів в процесі вироблення стратегії підприємства;

· Ролевий метод (менеджер в реальних умовах виконує роль свого керівника впродовж якогось часу);

· Метод управлінських ігор (досвід менеджери набувають через участь в грі, яка імітує складне виробництво);

· Метод моделювання поведінки менеджера (менеджера ставлять керівником в імітовані  або реальні екстремальні умови і аналізують його рішення.

Перш ніж вибрати метод необхідно отримати відповіді на наступні питання:

1. Яка мета програми розвитку?

2. На якому рівні встановлюється ця мета?

3. Як, коли і ким буде оцінюватися навчання?

4. До яких змін в організації приведе навчання.

Щоб навчання було ефективним, необхідно вміти проводити оцінку вкладень в людський капітал XE "людський капітал"  за наступними напрямами:

1. Розробка нових систем обліку витрат на навчання персоналу;

2. Пошук критеріїв оцінки результатів проведеного навчання;

3. Вибір оптимального варіанту програми навчання.

Практика великих прогресивних підприємств показує, що витрати на розвиток персоналу XE "витрати на розвиток персоналу"  мають довгостроковий ефект і окуповуються протягом короткого терміну.

Витрати на навчання вважаються вихідними для оцінки людських ресурсів підприємства. Основою такого підходу є теорія людського (невідчутного) капіталу.

У відповідності з цією теорією знання і кваліфікація найманих працівників розглядається як належний їм капітал що приносить доходи., а витрати часу і засобів на придбання цих знань і навичок – інвестиції в нього. Внутріфірмове навчання вважається однією з форм людського капіталу.

На сьогодні існує дві моделі обліку вкладень в людські ресурси XE "моделі: - обліку вкладень в людські ресурси" : моделі активів (або витратна модель) та моделі корисності. За першою моделлю проводять облік витрат в людський капітал (по аналогії з основним капіталом) та його амортизації. За іншою оцінюють ефект від тих чи інших кадрових інвестицій.

Перша модель має два різновиди: хронологічна модель витрат та модель обліку витрат на заміщення працівника.

↑Хронологічна модель витрат XE "модель: - витрат (хронологічна)"   - звикла система основного капіталу пристосована до особливостей людського капіталу. На спеціальних рахунках за розробленим переліком враховуються витрати на “людські ресурси”, які в залежності від змісту розглядаються як довгострокові вкладення, що збільшують функціонуючий людський капітал XE "людський капітал" , чи списуються як втрати. Найважливішими статтями витрат є відбір персоналу, виведення на посаду, навчання впродовж роботи, виплати за рахунок внутріфірмового соціального страхування та інші вкладення в персонал, що враховуються за хронологією. До оцінки розміру витрат як правило залучають лінійних керівників, що виступають в ролі експертів.

Облік людського капіталу за таким підходом відбувається на рахунках так, як облік фінансового (основного) капіталу. Витрати на навчання розглядаються (по аналогії з витратами на ремонт обладнання) як відновлення початкової вартості капіталу або як приєднання вартості “людського капіталу” (по аналогії з витратами на модернізацію обладнання). Встановлюється прийнятний термін амортизації . Відхід цінного працівника з фірми до закінчення терміну амортизації витрачених на нього коштів , хвороба, передчасна смерть працівника прирівнюються до втрат капіталу. На деяких передових підприємствах для людських ресурсів застосовуються такі характеристики основного капіталу як ціна придбання, відновна вартість, балансова вартість.

В балансі показується загальна сума вкладень в людські ресурси на початок та кінець звітного періоду. В фінансових звітах таких компаній введена нова стаття витрат “Чисті інвестиції в людські ресурси”, джерело цих коштів вказане в пасиві балансу. В статтю нерозподілений прибуток введений новий розділ “відрахування коштів на інвестування в людські ресурси” (до цього кошти, що скеровувались на навчання персоналу, включалися до статті “Загальні або адміністративні витрати”).

↑Модель обліку витрат на заміщення працівника XE "модель: - обліку витрат на заміщення працівника"   -на відміну від хронологічної додатково враховує:

1. Втрати від зниження обсягів виробництва через утворення вакантної посади;

2. Втрати від пониження продуктивності праці самого працівника та його колег в період перед звільненням;

3. Низьку продуктивність праці XE "продуктивність праці"  нового працівника в період адаптації на виробництві та ін.

Облік ведеться за елементами витрат.

2-га модель або модель корисності XE "модель: - корисності" . При її допомозі можна оцінити економічні наслідки програм розвитку персоналу. Ефект дії таких програм на підвищення продуктивності праці та якості продукції визначається за формулою:

Е = Т * N * V* K * N * В, 



( 9.9 )

де Т – тривалість впливу програми на продуктивність праці XE "продуктивність праці"  та інші фактори результативності працівників, років; N – кількість навчених працівників; V – вартісна оцінка різниці результативності праці кращих працівника та середніх; K – коефіцієнт, що характеризує ефект навчання працівників (ріст результативності, виражений в долях); B – витрати на навчання одного працівника.

З інтенсивним використанням спеціалістів високої кваліфікації межі ефективного (в розумінні прибутків наймача) вкладення капіталу в людські ресурси в сучасних умовах розширились. При цьому програми їх розвитку повинні піддаватися ретельній економічній оцінці за критерієм співвідношення витрати / результати. Необхідно враховувати, що навіть потужні компанії рідко реалізують різні програми однаково, а концентрують увагу на тих, які дають найбільший ефект для їхніх виробництв.

44. Трудова кар’єра

Кар’єра XE "кар’єра трудова"  – це успішне просування в галузі суспільної, службової та іншої діяльності. Поняття кар’єри має багато тлумачень. Найбільш поширені відображаються ідеєю поступу вперед за одним колись вибраним спрямуванням в роботі, наприклад, отримання більших повноважень, більш високого статусу, влади. Іншими словами, кар’єра – це сукупність всіх посад, що вміщуються в одне життя.

Кар’єра XE "кар’єра трудова"  – це, також, суб'єктивно усвідомлені власні судження працівника про свій трудовий шлях і задоволення роботою.

Є два типи кар’єри: професійна та внутріфірмова.

↑При професійній кар’єрі XE "професійна: - кар’єра"  працівник в процесі своєї професійної діяльності проходить різні стадії розвитку: навчання, праця, професійний ріст, послідовний розвиток своїх професійних здібностей, звільнення з роботи та вихід на пенсію. Всі ці стадії працівник проходить не обов'язково в одній організації.

↑Внутріфірмова кар’єра охоплює зміну стадій розвитку працівника в межах однієї організації. Зміст цього розглянемо з допомогою конуса кар’єри (див. Рис. 9.1).

Як видно з рисунка, внутріфірмова кар’єра реалізується за трьома основними напрямками:

а) вертикальний, тобто рух до більш високого рівня в ієрархії;

б) горизонтальний, тобто перевід працівника з одного робочого місця на інше (або в іншу функціональну область діяльності, або зміна службової ролі на щаблі, що не має жорсткого формального закріплення в організаційній структурі, або ускладнення завдань на цьому ж щаблі з обов'язковою матеріальною винагородою;

в) відцентровий рух всередину конусу – неофіційний рух (на відміну від попередніх) при якому завойовується авторитет і повага серед колег.


Рис. 9.1. Концептуальний підхід до кар’єри персоналу.

Управління кар’єрою XE "управління: - кар’єрою"  пов’язане з проблемою рівних можливостей, тому треба враховувати наступні моменти:

1. Заборонена дискримінація за національною ознакою чи статтю;

2. Висуваючи людей, які не відповідають пропонованій посаді, в надії на те, що такі люди підвищать свою кваліфікацію, керівництво фірми помиляється - бо вони не в стані подолати навантаження і їх колеги про це добре обізнані;

3. Ігнорування міри поступу працівника всередину конуса при висуванні його по вертикалі приводить до перетворення працівника в маріонетку, чий реальний статус і авторитет не відповідають його офіційному статусу.

Головним завданням планування і реалізації кар’єри XE "реалізація кар’єри"  є забезпечення взаємозв'язку професійної і внутріфірмової кар’єр. Досягти цього завдання можливо через:

· Інтеграцію цілей організації та інтересів конкретного працівника;

· Поєднання організаційного та індивідуального планування кар’єри;

· Підвищення якості власне процесу планування кар’єри;

· Формування об'єктивних та сприйнятливих критеріїв поступу;

· Забезпечення обґрунтованої оцінки реального кар’єрного потенціалу працівників з метою скорочення необґрунтованих очікувань.

Політика в області кар’єри XE "політика підприємства в області кар’єри"  персоналу повинна бути спрямована на задоволення кількісної та якісної потреби в людях в потрібний час та в потрібному місці.

На різних етапах кар’єри людина задовольняє різні потреби:

Попередній етап XE "етап кар’єри: - попередній"   – навчання в школі, середня та вища освіта і триває приблизно до 25 року віку людини. За цей період людина може змінити декілька різних робіт в пошуках виду діяльності, що задовольняв би її потребі і відповідав би її можливостям. Якщо вона одразу знаходить такий тип діяльності, починається процес самоутвердження її як особи, вона піклується про безпеку існування.

Етап становлення XE "етап кар’єри: - становлення"  триває приблизно наступні 5 років. Протягом цього часу працівник освоює вибрану професію, набуває необхідних навичок , формується його кваліфікація , відбувається самоутвердження і появляється потреба в незалежності. Його продовжує турбувати безпека існування, піклується про здоров'я, створює сім'ю, тому є бажання мати заробітну плату, вищу за прожитковий мінімум.

Етап поступу XE "етап кар’єри: - поступу"  наступає, коли працівникові виповнюється 30 років і триває до 45 років. В цей період проходить процес росту кваліфікації, просування по службі. Відбувається накопичення практичного досвіду, навичок, росте потреба самоутвердитись, досягнути більш високого статусу і ще більшої незалежності, відбувається самовираження людини як особистості. В цей період набагато менше уваги надається безпеці існування, зусилля працівника спрямовані на збільшення розмірів оплати праці і піклуванню про здоров'я.

Етап збереження XE "етап кар’єри: - збереження"  характерний діями, спрямованими на закріплення досягнутих результатів і триває від 45-го до 60-го вікових років. Наступає пік вдосконалення кваліфікації, працівник зацікавлений передавати свої знання молоді. Цей період характерний творчістю, можливий новий вертикальний ріст. Людина досягає вершин незалежності та самовираження. Появляється заслужена повага до себе та оточення. Хоча багато потреб працівника вже задоволені, він продовжує підвищувати свій рівень заробітної плати і проявляє все більший інтерес до інших джерел доходів (наприклад, участь в прибутках інших організацій, акції, облігації).

Етап завершення XE "етап кар’єри: - завершення"  триває від 60 до 65 років. Ведуться активні пошуки достойної заміни та навчання кандидата на вивільнювану посаду. Відчувається певна криза кар’єри, все менше задоволення від праці, стан психологічного та фізіологічного дискомфорту. Самовираження та повага до себе та інших подібних людей досягає найвищого рівня. Вони зацікавлені в збереженні рівня оплати праці, разом з тим збільшують інші джерела доходів, що замінили б їм зарплату і були б добрим додатком до пенсії XE "пенсії" .

Пенсійний етап XE "етап кар’єри: - пенсійний"  останній етап - кар’єра в організації завершена. Появляється можливість для самовираження в інших видах діяльності, що не були б можливі під час роботи в організації, або виступали лише як хобі (живопис, садівництво, робота в громадських організаціях та ін.). стабілізується повага до себе та подібних собі. Але фінансовий стан та стан здоров'я можуть зробити постійним піклування про інші джерела доходів та здоров'я.

В процесі роботи необхідно пам’ятати наступні правила: XE "правила вибору роботи для успіху в кар’єрі" 
· Не тратити час на роботу з безініціативним неперспективним начальником, ставати потрібним ініціативному, оперативному керівнику;

· Розширювати свої знання, набувати нових навичок;

· Готувати себе до заняття більш високооплачуваної посади, яка стає (чи стане в майбутньому) вакантною;

· Впізнавати та оцінювати інших людей, важливих для кар’єри (батьків, членів сім'ї, друзів);

· Складати план на добу, тиждень, в якому залишати місце для улюблених занять;

· Пам’ятати, що все в житті змінюється - заняття та навички, ринок, організація, довкілля, оцінити їх  - важлива для кар’єри якість;

· Всяке рішення в області кар’єри є компромісом між бажаннями та реальністю, між інтересами працівника та інтересами організації;

· Ніколи не жити минулим: по-перше, минуле відображується в нашій пам’яті не таким, яким воно було насправді, по-друге, минуле не повернеш;

· Не допускати, щоб кар’єра розвивалася швидше ніж в інших;

· Звільнюватись, як тільки переконались, що це необхідно;

· Думати про організацію як про ринок праці, та не забувати про зовнішній ринок праці;

· Не гребувати допомогою організації в працевлаштуванні, але в пошуках нової роботи надіятись перш за все на себе.

45. Контрольні запитання та завдання

1. Що розуміють під кадровою політикою підприємства?

2. Що розуміють під організаційною культурою при вирішення кадрових завдань?

3. Які умови необхідно враховувати при формуванні кадрової політики?

4. Що є основою кадрової політики на підприємстві?

5. Яка мета кадрової політики?

6. Що є предметом управління персоналом?

7. Які рівні визначають управлінський персонал фірми?

8. Через які основні етапи здійснюється управління персоналом?

9. Чому необхідно планувати персонал фірми?

10. Що необхідно враховувати при плануванні персоналу?

11. Як відбувається планування персоналу фірми?

12. Які завдання вирішує управління формуванням персоналу?

13. Що розуміють під структурою працівників підприємства?

14. Які типи відносин працівника до праці?

15. В чому полягає суть підбору кадрів?

16. Як здійснюється оцінка інвестицій в людський капітал?

17. Що таке трудова кар’єра та як її здійснити?

46. Резюме

На підприємствах у відповідь на високі витрати на зовнішньому ринку праці і на високі витрати, пов'язані зі спеціальною професійною підготовкою працівників, формуються внутрішні внутріфірмові ринки праці. На них розподіл робочої сили і визначення ставок заробітної плати відбувається у відповідності з адміністративними правилами та процедурами а не на засадах попиту і пропозиції на ринку праці.

На внутрішньому ринку праці можливо поєднати аналіз функціонування ринку праці та аналіз управління трудовими ресурсами на підприємстві (стратегія управління персоналом, організація праці, нормування праці, управління продуктивністю праці, організація оплати праці). Вивчення конкретних механізмів функціонування внутрішніх ринків праці передбачає дослідження проблем внутріфірмового управління в сфері праці.

Сучасні підприємства керуючись філософією переваги людських ресурсів над іншими видами ресурсів, справедливо вважають, що потенціал їх успішної діяльності - в персоналі, його кваліфікації і відданості інтересам фірми.

Все більше підприємств свою діяльність пов'язують зі збільшенням числа ступенів свободи в управлінні персоналом, ростом самоуправління і рівня участі працівників в концептуальних стратегічних рішеннях підприємства.

Для успішного функціонування в ринковому середовищі підприємству необхідно мати певний запас людських ресурсів, мати висококваліфіковане ядро персоналу, прививати їм навички сумісної творчої роботи, спрямованої на досягнення поставлених завдань.

Ефективно кероване підприємство повинно мати набір відповідних технологій управління персоналом, вивчати і впроваджувати технології, що дозволяють отримати максимальний інтелектуальний та фізичний результат від працівників.

Найважливішими етапами планування людських ресурсів є оцінка наявності, оцінка майбутніх потреб і розробка програм їх розвитку.

Розвиток працівника має починатися з моменту його вступу в організацію шляхом офіційної орієнтації і представлення колективу.

Кар’єра та її планування є індивідуальним процесом, кожна людина має унікальну систему цінностей, інтересів трудового та особистого досвіду. Розуміння того, як і з чим ця унікальна система поєднується – важлива частина планування кар’єри.

10. Тема: Регулювання робочого часу

Робочий час. Режим праці та відпочинку
Класифікація витрат робочого часу
Дослідження витрат робочого часу
Методи встановлення норм часу 

47. Робочий час. Режим праці та відпочинку

Робочий час XE "робочий час"  є загальною мірою кількості праці. Загальна тривалість робочого часу визначається, з одного боку, рівнем розвитку виробництва, з іншого – фізичними і психофізіологічними можливостями людини. Поліпшення використання робочого часу є одним з основних шляхів підвищення продуктивності праці. Воно залежить від співвідношення екстенсивного та інтенсивного факторів розвитку виробництва.

Згідно з Кодексом законів про працю України нормальна тривалість робочого часу працівників XE "робочий час: - тривалість"  не може перевищувати 40 год. на тиждень. Підприємства й організації, укладаючи колективний договір, можуть установлювати меншу норму тривалості робочого часу. У разі шкідливих умов праці передбачається зменшення загальної норми робочого часу, вона не може перевищувати 36 год. на тиждень. Законодавством також установлюється скорочена тривалість робочого часу для працівників віком від 16 до 18 років – 36 год. на тиждень, а для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 15 років, які працюють в період канікул) – 24 год. на тиждень.

Скорочена тривалість робочого часу може встановлюватися за рахунок власних коштів підприємств і організацій для жінок, які мають дітей віком до 14 років або дитину – інваліда.

Регулювання робочого часу XE "робочий час: - регулюання"  і міри праці

Для працівників здебільшого встановлюється п'ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями. За п'ятиденного робочого тижня тривалість щоденної роботи (зміни) визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку або графіками змінності, які затверджує власник або уповноважений ним орган за погодженням з профспілковим комітетом підприємства, організації з дотриманням встановленої законодавством тривалості робочого тижня.

На тих підприємствах і в організаціях, де за характером виробництва та умовами роботи запровадження п'ятиденного робочого тижня є недоцільним, встановлюється шестиденний робочий тиждень з одним вихідним днем. За шестиденного робочого тижня тривалість щоденної роботи не може перевищувати 7 год. за тижневої норми 40 год., 6 год. – за тижневої норми 36 год. і 4 год. – за тижневої норми 24 год. П'ятиденний або шестиденний робочий тиждень установлюється власником або уповноваженим ним органом спільно з профспілковим комітетом з урахуванням специфіки роботи, думки трудового колективу і за погодженням з місцевою Радою народних депутатів.

Важливим завданням у поліпшенні організації праці є встановлення найдоцільніших режимів праці та відпочинку. Розрізняють змінний, добовий, тижневий та місячний режими праці та відпочинку. Вони формуються з урахуванням працездатності людини, яка змінюється протягом доби (Рис. 10.1), що береться до уваги передусім у змінному та добовому режимах.


Рис. 10.1. Зміна працездатності протягом робочої зміни

а – час входження в роботу; в – період найбільш сталої працездатності; с – період втоми.

Змінний режим XE "режим праці: - змінний"  визначає загальну тривалість робочої зміни, час її початку та закінчення, тривалість обідньої перерви, тривалість праці та частоту регламентованих перерв на відпочинок.

Добовий режим XE "режим праці: - добовий"  праці та відпочинку включає кількість змін за добу, час відновлення працездатності між змінами.

Тижневий режим XE "режим праці: - тижневий"  праці та відпочинку передбачає різні графіки роботи, кількість вихідних днів на тиждень, роботу у вихідні та святкові дні. Графіки роботи передбачають порядок чергування змін.

Місячний режим XE "режим праці: - місячний"  праці та відпочинку визначає кількість робочих та неробочих днів у даному місяці, кількість працівників, які йдуть у відпустку, тривалість основних та додаткових відпусток. Режим праці та відпочинку регулюється ст. 50 - 65 та 66 – 84 (глави 4 та 5) Кодексу законів про працю України (1995).

48. Класифікація витрат робочого часу

Оскільки всякий процес відбувається в часі,  то універсальним мірилом кількості живої праці є робочий час. Слід пам’ятати, що не всякий робочий час віддзеркалює суспільно необхідні витрати на виконання тої чи іншої роботи. Його витрати пов'язані з організацією праці на підприємстві, технологіями, які на ньому застосовуються досвідченості працівників тощо. Предметом нормування праці є  тривалість трудових процесів в часі.

Норма праці найважливіша економічна і планово-розрахункова категорія. Нормування праці має виконувати наступні функції:

1. Давати основу всій системі управління персоналом;

2. Стати базою для розрахунків практично всіх техніко-економічних показників діяльності підприємства;

3. Разом з тарифним нормуванням бути головною базою для організації оплати праці на виробництві;

4. Стати основою визначення трудового вкладу працівників та частки кожного в колективно створеному фонді споживання.

Всякий виробничий процес містить в собі трудовий процес. Тому основним об’єктом нормування праці є робочий час необхідний для виконання різноманітних трудових процесів.

Трудові процеси XE "трудові процеси"  поділяються:

1. За призначенням – основні і допоміжні;

2. За рівнем механізації – ручні, машинно-ручні, машинні, автоматизовані, апаратурні;

3. За ступенем повторюваності – повторювальні, неповторювальні, періодично повторювальні, подібні, різноманітні;

4. За поєднанням робітників і технологічного устаткування – одноверстатні, багатоверстатні, комбіновані;

Серед різноманітних об’єктів нормування праці XE "об'єкти нормування праці"  найбільш поширеними є виробничі операції, трудові прийоми, дії, рухи, обсяги робіт, чисельність персоналу, виробіток та ін.

За рівнем диференціації об’єкти нормування праці діляться на:

1. Укрупнені – закінчений комплекс робіт, одиниця продукції, вузол, бригадокомплект та інші, що перевищують тривалість однієї виробничої операції;

2. Операційні – як на укрупнених, але в рамках окремої операції;

3. Диференційовані – окремі елементи виробничої чи трудової операції, коли в умовах малого багатосерійного виробництва робітник виконує окремі трудові прийоми, дії або рухи.

За цілевим призначенням операції ділять на:

1. Основні (технологічні) – здійснюються кількісні та якісні зміни предмета праці, йог стану, форми, розмірів, маси, зовнішнього вигляду;

2. Допоміжні – забезпечують можливість здійснення основних операцій – транспортні в межах робочого місця, обслуговуючі та контрольні.

Основні операції в більшості виконуються технологічним устаткуванням, а допоміжні робітником (часто вручну). Саме наявність і виробничій операції ручних і машинних витрат приводить до необхідності аналізу їх співвідношення.

Всі витрати робочого часу поділяються на:

Тривалість роботи працівника;

Тривалість роботи обладнання;

Тривалість виробничого процесу.

Витрати робочого часу протягом зміни (Тзм) працівника складаються з часу роботи та часу перерв в роботі. Час роботи складається з часу виконання виробничого завдання або належних трудових функцій протягом зміни та часу непродуктивної роботи (Тнр). Під непродуктивною роботою розуміють виконання різних робіт, що відволікають працівника від виконання основного завдання. Тривалість непродуктивної роботи скорочує фактичний час роботи. Різницю між часом роботи і часом непродуктивної роботи вважають нормованим часом, який включає час на підготовчо-завершальні операції (Тпз), оперативної роботи та обслуговування робочого місця. Коли роботи підготовчо-завершального періоду покладаються на допоміжних працівників, то їх тривалість не враховується в витратах робочого часу конкретного працівника.

Час оперативної роботи – найважливіша частина змінного часу (Тзм). Протягом  часу оперативної роботи працівник виконує технологічні операції, власне виробниче завдання. Чим вища питома вага Топ у Тзм, ти вищий рівень виконання нормованого завдання. Оперативний час включає основний час на здійснення основних трудових операцій, та допоміжний для виконання допоміжних трудових операцій (прийомів).

Протягом основного часу (То) може виконуватись ручна робота (час ручної роботи) та (або) механізмом під наглядом та контролем працівника (час машинної роботи).

Допоміжний час (Тд) витрачається для забезпечення можливості здійснення основних операцій. Частина допоміжних операцій може виконуватись працівником під час машинного часу. Тому допоміжний час можна розділити на час, що перекривається оперативним та який не перекривається з ним. Перекритий допоміжний час не враховується при визначенні загальної тривалості виконання операції.

Час обслуговування робочого місця, що витрачається  на обслуговування устаткування і інструментів класифікується як технічне обслуговування (Ттех), час, що витрачається на забезпечення належної організації і внутрішнього планування робочого місця класифікується як час організаційного обслуговування (Торг).

Час перерв у роботі (Тп) – перша група - це об’єктивно необхідна частина змінного часу протягом якого працівник не працює. Цей час розподіляється на час регламентованих перерв (Трп), який включає перерви, викликані особливостями організаційно-технічних умов виробництва; перерви на відпочинок та особисті потреби працівника; перерви, передбачені трудовим законодавством. Час обідньої перерви не входить до фонду змінного часу.

Друга група перерв в роботі працівника розглядається як порушення трудової дисципліни і вважаються прямими втратами робочого часу: запізнення на роботу, , спізнення з обідньої перерви, передчасне припинення роботи, відлучення з робочого місця на час, що перевищує час регламентованих перерв на відпочинок та особисті потреби.

Спостереження за витратами робочого часу здійснюють при допомозі фотографії робочого часу та хронометражу. Незалежно від об’єктів спостережень (робочий день, частина робочої зміни, конкретні операції) застосовують два методи спостережень: безпосередніх вимірів та миттєвих спостережень.

49. Дослідження витрат робочого часу

Більшість завдань, пов'язаних з визначенням трудового вкладу працівників вирішується з допомогою даних, отриманих при дослідженні трудових процесів. Ці дослідження проводяться для визначення структури операцій та витрат робочого часу; раціоналізації прийомів і методів праці; виявлення причин невиконання норм, нераціональних витрат та втрат робочого часу; отримання даних про фактори, що впливають на час виконання окремих елементів операцій; для оцінки якості норм і нормативів; для вирішення інших завдань.

Коли норми встановлюються аналітично-дослідницьким методом, то більшість вихідної інформації одержують через дослідження трудового процесу. Коли норма встановлюється аналітично-розрахунковим методом - уточнюють структуру процесу, перевіряють норми, розраховані за нормативами.

В залежності від мети дослідження встановлюють методи отримання і обробітку інформації. Вибір методів та технічних засобів дослідження повинен забезпечувати мінімум сумарних витрат, що пов'язані з отриманням необхідної інформації.

В дослідженнях трудового процесу найбільшу вагу має вирішення наступних завдань:

· Визначення фактичних витрат часу на виконання елементів операцій (трудових рухів, дій т. ін.);

· Визначення структури витрат часу впродовж зміни чи її частини.

Перше необхідне для вироблення нормативів часу, вибору найбільш раціональних методів праці, встановлення складових норм часу, аналізу якості норм і нормативів. Інше - використовується при розробленні нормативів часу обслуговування робочого місця і підготовчо-завершального часу, оцінці ефективності використання робочого часу, аналізі існуючої організації праці і виробництва.

Треба враховувати, що в замірах часу конкретних елементів операцій виконуваних різними виконавцями можливе неспівпадання замірів - поява варіаційного ряду. Тому для отримання достовірних висновків повинні використовуватися такі методи планування і обробки спостережень, що дозволяють враховувати імовірнісний характер досліджуваних процесів. При цьому є важливим обґрунтування кількості спостережень при мінімальних витратах на отримання відповідної інформації.

Методи досліджень трудових процесів класифікують за:

· Метою дослідження;

· Кількістю спостережуваних об'єктів;

· Способами проведення спостережень;

· Формою фіксування даних спостережень і т.д.

В залежності від мети дослідження, розрізняють наступні методи:

· Хронометраж XE "хронометраж"  - служить для аналізу прийомів праці і визначення тривалості повторюваних елементів операцій;

· Фотографія робочого часу XE "фотографія робочого часу"  - застосовується для встановлення структури витрат робочого часу впродовж зміни чи її частини;

· Фотохронометраж XE "фотохронометраж"  - застосовується для одночасного визначення структури витрат часу і тривалості окремих елементів виробничої операції.

В залежності від завдань дослідження та особливостей трудових процесів існують різні форми і способи проведення хронометражу, фотографії робочого часу, фотохронометражу.

Хронометраж виконують трьома способами:

1. Безперервно (за поточним часом - всі елементи операції досліджуються за порядком їх виконання);

2. Вибірково (застосовують для вивчення окремих елементів операцій незалежно від їх черговості);

3. Циклічно (застосовується для вимірювання елементів операцій з невеликою тривалістю, при неможливості їх точного виміру).

Фотографію робочого часу розрізняють за:

4. Спостережуваними об'єктами (фотографія використання часу працівниками - індивідуальна, групова, самофотографування; фотографія часу роботи обладнання;, фотографія виробничого процесу);

5. Способами проведення і обробки спостережень.

За індивідуальної фотографії XE "індивідуальна фотографія"  спостерігач визначає використання часу одним працівником робочої зміни або іншого періоду часу.

У тих випадках, коли робота виконується кількома робітниками, зокрема за бригадної організації праці, здійснюється групова фотографія робочого часу XE "групова фотографія" .

Самофотографію XE "самофотографія"  здійснює сам працівник, який фіксує величину втрат робочого часу, а також причини їх виникнення. Це сприяє залученню всіх працівників до активної участі у виявленні й усуненні втрат робочого часу.

Фотографія часу використання устаткування XE "фотографія часу використання устаткування"  – це спостереження за його роботою і перервами в ній з метою одержання даних для обґрунтування затрат часу на обслуговування (одним робітником або кількома).

Фотографія виробничого процесу XE "фотографія виробничого процесу"  – це одночасне вивчення затрат робочого часу виконавців, часу використання устаткування і режимів його роботи. Спостереження може виконуватися двома спостерігачами: один спостерігає за робітниками, другий – за устаткуванням, тобто двостороннє спостереження.

Залежно від способу проведення й оброблення спостережень розрізняють два методи проведення фотографії робочого часу: метод безпосередніх замірів і метод миттєвих спостережень.

Метод безпосередніх замірів XE "метод безпосередніх замірів"  полягає в безпосередній реєстрації тривалості затрат часу за елементами операції, що спостерігається. За допомогою методу миттєвих спостережень XE "метод моментних спостережень"  фіксується стан робочих місць, що спостерігаються. При цьому структура затрат часу установлюється залежно від кількості моментів, коли спостерігалися відповідні стани.

В залежності від мети спостережень використовують секундоміри, телекамери та ін.

50. Методи встановлення норм часу

Методика встановлення норм часу залежить насамперед від типу виробництва (масове, серійне, дрібносерійне, індивідуальне), рівня механізації праці робітників, а також від форми організації праці. Для вищого рівня серійності характерні досконаліша техніка, технологія, організація виробництва і праці. Внаслідок цього затрати праці на виготовлення тих самих виробів і рівень продуктивності праці будуть різними в умовах масового, серійного та індивідуального виробництва. Розрізняють такі методи нормування XE "методи нормування робочого часу" : сумарний дослідно-статистичний, розрахунково-аналітичний, укрупнений, мікроелементний.

Суть сумарного дослідно–статистичного методу полягає в установленні норми загалом на операцію без розчленування її на складові елементи. За цим методом норми визначають на основі статистичних даних про фактичні затрати часу за минулий період або порівняння якоїсь операції з аналогічними операціями. Норми, установлені таким методом, називаються дослідно-статистичними.

За розрахунково-аналітичного методу операцію попередньо розчленовують на елементи. Норму часу в цьому разі розраховують на кожний елемент операції. Цей метод нормування дає значно точніші результати, ніж сумарний дослідно-статистичний. Він є основним методом для масового, крупносерійного і серійного типів виробництва, тобто для тих умов, коли одна операція повторюється багато разів.

В умовах індивідуального і дрібносерійного виробництва, коли операція повторюється кілька разів або й зовсім не повторюється, застосування трудомісткого аналітичного методу розрахунку норми часу економічно себе на виправдовує. Тому його застосовують тут тільки для розрахунку норм на дуже складні операції.

Складовими аналітичного методу є: аналіз застосованого технологічного процесу та існуючих форм організації праці на робочому місці: проектування найраціональнішого складу, послідовності і тривалості виконання елементів операцій, які нормують, розроблення оптимальних режимів роботи устаткування, передових прийомів праці і раціональної організації робочого місця.

Суть укрупненого методу XE "методи нормування робочого часу"  полягає у визначенні норми на основі попередньо розроблених укрупнених розрахункових величин затрат робочого часу на типові операції, деталі або види робіт. За цим методом найдоцільніше розраховувати норми на підприємствах з індивідуальним і дрібносерійним типом виробництва.

Велике значення має мікроелементний метод нормування праці (для нормування ручних і деяких машинно-ручних процесів). За допомогою цього методу виділяють і вивчають найпростіші елементи, так звані мікроелементі, з яких складаються складні і різноманітні за своїм характером трудові операції. Ці мікроелементи визначають норми затрат часу залежно від найважливіших чинників, які впливають на їхню структуру.

Переваги цього методу полягають у тому, що ще до початку трудового процесу можна конструювати ручні прийоми різних трудових процесів на основі створення системи мікроелементів, які визначаються характером і методом виконання роботи, схемою організації робочого місця і трудовими навичками робітника. За допомогою цієї системи можна встановити раціональність затрат часу на виконання окремих елементів операції.

Затрати часу на окремі найпростіші елементи визначають за так званими мікроелементними нормативами. Ці нормативи є сподіваними величинами часу, знайденими в результаті статистичної обробки.

Аналітичним, укрупненим методами і методам мікроелементного нормування визначаються технічно обґрунтовані норми.

51. Контрольні запитання та завдання

1. Чим визначається загальна норма робочого часу?

2. Як встановлюються раціональні режими праці та відпочинку?

3. Яка існує класифікація витрат часу?

4. Охарактеризуйте методи дослідження трудових процесів.

5. Види норм затрат робочого часу за ступенем обґрунтованості.

6. Вихідні дані для визначення величини і рівня норм часу.

7. Які використовують методи встановлення норм часу?

52. Резюме

Робочий час є загальною мірою кількості праці. Загальна тривалість робочого часу визначається, з одного боку, рівнем розвитку виробництва, з іншого – фізичними і психофізіологічними можливостями людини. Поліпшення використання робочого часу є одним з основних шляхів підвищення продуктивності праці. Воно залежить від співвідношення екстенсивного та інтенсивного факторів розвитку виробництва.

Всякий виробничий процес містить в собі трудовий процес. Тому основним об’єктом нормування праці є робочий час необхідний для виконання різноманітних трудових процесів.

Трудові процеси поділяються: за призначенням – основні і допоміжні; за рівнем механізації – ручні, машинно-ручні, машинні, автоматизовані, апаратурні; за ступенем повторюваності – повторювальні, неповторювальні, періодично повторювальні, подібні, різноманітні; за поєднанням робітників і технологічного устаткування – одноверстатні, багатоверстатні, комбіновані;

Спостереження за витратами робочого часу здійснюють при допомозі фотографії робочого часу та хронометражу. Незалежно від об’єктів спостережень (робочий день, частина робочої зміни, конкретні операції) застосовують два методи спостережень: безпосередніх вимірів та моментних спостережень. В залежності від мети спостережень використовують секундоміри, телекамери та ін.

В дослідженнях трудового процесу найбільшу вагу має вирішення наступних завдань: визначення фактичних витрат часу на виконання елементів операцій (трудових рухів, дій т. ін.); визначення структури витрат часу впродовж зміни чи її частини.

Методи досліджень трудових процесів класифікують за: метою дослідження; кількістю спостережуваних об'єктів; способами проведення спостережень; формою фіксування даних спостережень і т.д.

Методика встановлення норм часу залежить насамперед від типу виробництва (масове, серійне, дрібносерійне, індивідуальне), рівня механізації праці робітників, а також від форми організації праці. Для вищого рівня серійності характерні досконаліша техніка, технологія, організація виробництва і праці. Внаслідок цього затрати праці на виготовлення тих самих виробів і рівень продуктивності праці будуть різними в умовах масового, серійного та індивідуального виробництва. Розрізняють такі методи нормування: сумарний дослідно-статистичний, розрахунково-аналітичний, укрупнений, мікроелементний.

11. Тема: Нормування праці

Сутність нормування праці та її значення
Система норм і нормативи праці
Комплексне обгрунтування норм праці
Методи нормування праці і їх розвиток
Перегляд норм і оцінка їх якості 

В діяльності працівника (від робітника до менеджера першого рівня) важливу роль відіграють норми праці. Успіх на ринку неможливий без усвідомлення що нормування праці є складовою менеджменту і соціально-трудових відносин. Узгодження трудової діяльності людей неможливе без встановлення необхідних витрат і результатів праці.

Норми праці узгоджують виробничий процес та інтереси працівників підприємства. Норми є основою планування і регулювання роботи кожного підрозділу підприємства, організації оплати праці персоналу, обліку витрат на продукцію, управління продуктивністю праці і соціально-трудовими відносинами. Не існує такої діяльності підприємства де б не використовувались норми праці. Вони необхідні як на малих так і на великих підприємствах.

Норми праці необхідні в усякій сфері діяльності людини: промисловості, торгівлі, сфері обслуговування, банках і т.д.

Щоб вірно встановлювати і застосовувати норми праці, необхідно знати відповіді на наступні запитання:

1. Які види норм об’єктивно необхідні для для ефективного управління виробництвом?

2. Які фактори впливають на розмір витрат і результатів праці?

3. Якими методами розраховують норми?

4. Як оцінити якість норм?

Відповіді на ці та інші запитання і будуть предметом обговорення цієї теми.

53. Сутність нормування праці та її значення

Нормування праці – це вид діяльності з управління виробництвом, пов'язаний з визначенням необхідних затрат праці і її результатів, контролем за мірою праці.

Нормування праці – складова організації праці і виробництва. Воно є важливою ланкою технологічної й організаційної підготовки виробництва, оперативного управління ним, невід”ємною частиною менеджменту і соціально – трудових відносин.

Норми праці є основою системи планування роботи підприємства та його підрозділів, організації оплати праці персоналу, обліку затрат на продукцію, управління соціально – трудовими відносинами тощо.

Організовуючи працю, слід визначити, яка її кількість потрібна для виконання кожної конкретної роботи і якою має бути її якість. Норми праці є основою для визначення пропорцій розвитку галузей, визначення виробничих потужностей.

На кожному підприємстві норми праці використовуються під час здійснення планово – організаційних розрахунків, внутрішньозаводського й цехового оперативного планування. За допомогою норм складаються бізнес – плани підприємств, плануються обсяги виробництва цехів і дільниць, розраховується завантаження устаткування й робочих місць. На основі норм праці встановлюються завдання з підвищення продуктивності праці, визначають потребу в кадрах, розробляють календарно – планові нормативи тощо. За допомогою нормування узгоджується взаємодія цехів, бригад і відділів підприємства, досягається синхронізація роботи на різних робочих місцях, виробничих дільницях, забезпечується рівномірність і ритмічність  виробничого процесу.

Норми трудових затрат потрібні для організації праці не тільки робітників – відрядників, а й робітників – погодинників, спеціалістів, службовців. Визначають їх для кожної категорії працюючих. Норми праці є складовим елементом організації заробітної праці, оскільки виконання норм є умовою отримання заробітку, відповідного тарифу або складу, установленого для даного працівника.

Норми праці на підприємстві можуть використовуватися для визначення трудомісткості окремих видів продукції і відповідних затрат праці для виконання виробничої програми. Отже, нормування праці є засобом визначення як міри праці для виконання тієї чи іншої конкретної роботи, так і міри винагороди за працю залежно від її кількості та якості.

В умовах розвитку ринкових відносин, поглиблення економічної самостійності підприємств нормування праці набуває великого значення як засіб скорочення затрат живої праці, зниження собівартості продукції, підвищення продуктивності праці тощо.

Подальше вдосконалення нормування праці передбачає:

· максимальне охоплення нормами праці різних видів робіт з обслуговування виробництва та управління ним;

· широке впровадження технічно обґрунтованих норм, тобто розроблення норм виробітку, часу, обслуговування з урахуванням можливостей сучасної техніки й технології виробництва, передових методів праці тощо;

· підвищення не тільки технічної, а й економічної та фізіологічної обґрунтованості норм. Якщо технічне обґрунтування полягає у виявленні виробничих можливостей робочих місць, то економічне – у виборі найдоцільнішого варіанта виконання роботи, а фізіологічне – у виборі раціональних форм поділу і кооперації праці, визначення правильного чергування робочого навантаження і відпочинку тощо;

· поліпшення якості нормування на основі науково – технічних рекомендацій;

· широке застосування методів прямого нормування, що дає змогу визначати трудоміскість робіт і нормованих завдань, установлювати оптимальне завантаження працівників, ширше використовувати прогресивні форми матеріального стимулювання;

· формування єдиної системи нормування праці, в основі якої мають бути норми й нормативи, що охоплюють весь комплекс технологічних процесів;

· створення автоматизованих робочих місць для нормувальників;

· комп'ютеризація проектування технологічної та організаційної документації, а також норм затрат часу;

· підвищення кваліфікаційного рівня нормувальників.

Мета нормування праці в нових умовах господарювання полягає в тому, щоб на основі зростання технічної озброєності та удосконалення організації виробництва і праці, поліпшення її умов скоротити затрати на випуск продукції, підвищити продуктивність, що, у свою чергу, сприятиме розширенню виробництва і зростанню реальних доходів працівників.

54. Система норм і нормативи праці

Важливість норм для стимулювання ефективної виробничої діяльності випливає з необхідності встановлення обсягів ресурсів, необхідних для досягнення заданих виробничих результатів. Обґрунтованість обсягів і складу ресурсів, які має працівник і/або виробничий колектив, є обов’язковою умовою дієвості системи стимулювання. Бо всі ці системи базуються на співставленні фактичних витрат ресурсів з нормативними.

Склад нормованих ресурсів визначається конкретними організаційно-технічними умовами. Наприклад, для робітника, що виконує складально-монтажні операції основним ресурсом є робочий час. Необхідні витрати цього ресурсу на одиницю роботи визначаються нормами часу XE "норми: -часу" . Тому в цьому випадку оцінка ефективності праці робітника здійснюється на основі співставлювання фактичних і нормованих витрат часу. Робочий  час є головним ресурсом для багатьох інших видів діяльності.

Поряд з цим для багатьох робіт суттєву роль виконує стимулювання раціонального використання таких ресурсів, як інформація, матеріали, інструменти, електроенергія, яке здійснюється при допомозі відповідних норм витрат цих ресурсів. Для інших робіт (налагоджувальних, ремонтних і т.д.) важлива економія витрат на обслуговуванні обладнання не погіршуючи при цьому його експлуатаційних характеристик.

Завжди необхідно враховувати взаємозв’язок витрат на різні ресурси. Наприклад, скорочення трудомісткості продукції може бути досягнуте шляхом автоматизації обладнання, підвищення якості інструментів, що пов’язане з додатковими витратами. Тому норми праці XE "норми: -праці"  повинні встановлюватися такими, які відповідали б мінімуму сумарних витрат на всі виробничі ресурси. Мінімізація витрат здійснюється в межах спричинених технічними, психофізичними, соціальними та іншими факторами.

З розвитком виробництва розширюється склад норм праці, посилюється взаємозв’язок функцій нормування і організації виробництва. Для прикладу, з появою можливостей обслуговування одним працівником декілька одиниць обладнання стало необхідним нормувати співвідношення між кількістю обладнання і чисельністю працівників. З переходом на колективні форми організації праці стало необхідним нормувати чисельність бригад та структуру персоналу бригад.

Сьогодні підприємствами використовується система норм праці, що відображує різні сторони трудової діяльності. Найбільш поширено застосовуються норми часу, виробітку, обслуговування, чисельності, керованості, нормовані завдання.

Норма часу XE "норми: -часу"  визначає необхідні витрати часу одного працівника (бригади, ланки) на виконання одиниці роботи (продукції) , вимірюється в людино-хвилинах (людино-годинах).

Норма виробітку XE "норми: -виробітку"  визначає кількість одиниць продукції, які повинні бути виготовлені робітником (бригадою, ланкою) за конкретний відрізок часу (годину, зміну), визначається в натуральних вимірниках продукції за одиницю часу і виражає необхідний результат діяльності працівників.

Норма обслуговування XE "норми: -обслуговування"  визначає необхідну кількість одиниць обладнання, робочих місць, виробничої площі та інших виробничих об’єктів, закріплених за працівником (бригадою, ланкою).

Норма чисельності XE "норми: -чисельності"  визначає чисельність працівників, що необхідна для виконання конкретного обсягу  роботи (робіт) або для обслуговування одного чи декількох агрегатів.

Норма керованості XE "норми: -керованості"  (числа підлеглих працівників) визначає чисельність працівників, яка має бути підпорядкована одному керівнику.

Нормоване завдання XE "нормоване завдання"  визначає необхідний асортимент або обсяг робіт, які можуть бути виконані одним працівником (бригадою, ланкою) за даний відрізок часу (зміну, добу, місяць). Як і норма виробітку відображує необхідний результат діяльності працівників і може встановлюватися не тільки в натуральних одиницях виміру, але й в нормо-годинах, нормо-гривнях. В зв’язку з цим, норма виробітку може розглядатися як окремий випадок нормованого завдання.

Всі перераховані норми встановлюються з необхідних витрат часу на здійснення елементів виробничого процесу. Та робота з встановлення норм не зводиться тільки до нормування часу.

Загалом нормування праці XE "нормування праці: -визначення"  – це вид діяльності з управління підприємством, спрямований на встановлення необхідних витрат і результатів праці, а також необхідних співвідношень між чисельністю працівників різних груп та кількістю одиниць обладнання.

Сутність нормування праці полягає у встановленні необхідних витрат живої праці на виконання конкретної роботи за нормальної організації та інтенсивності праці.

З наведеного визначення витікає, що норми праці повинні відповідати найбільш ефективному використанню трудових і матеріальних ресурсів відповідних виробничих підрозділів.

На підставі викладеного можна сказати, що змістом роботи з нормування праці є:

1. Аналіз виробничого процесу та розподіл його на частини;

2. Вибір оптимального варіанту технології і організації праці;

3. Проектування режимів роботи обладнання, прийомів і методів праці, систем обслуговування робочих місць, режимів праці та відпочинку;

4. Розрахунок норм у відповідності з особливостями технологічного і трудового процесів;

5. Впровадження норм з їх наступним коригуванням по мірі зміни організаційно-технічних умов.

Нормування праці є однією з найважливіших ланок технологічної і організаційної підготовки виробництва та оперативного керування ним. Всяка суттєва зміна в технології і організації праці повинна супроводжуватися зміною норм.

Перераховані вище норми праці (норми часу, виробітку, обслуговування, чисельності, керованості, нормоване завдання) повсюдно використовуються в практичній діяльності. Але вони не є вичерпними щодо характеристик трудового процесу, об’єктивно необхідних для цього процесу. В аналізі таких характеристик найперше виходять з оцінки трудового процесу за його продуктивністю. (за співвідношенням між витратами та результатами праці).

Об’єктивно існують дві форми витрат праці XE "витрати праці: -дві форми" :

1. Витрати робочого часу;

2. Витрати робочої сили (фізичної і нервової енергії).

Відповідно з цим можна виділити норми витрат робочого часу та норми витрат робочої сили.

Норма витрат робочого часу XE "норми: -витрат: -робочого часу"  встановлює час на виконання одиниці чи конкретного обсягу роботи одним або декількома працівниками. В залежності від конкретних умов норми витрат робочого часу можуть визначати тривалість роботи, час на її виконання одним або декількома працівниками, чисельність працівників. У відповідності до цього до норм витрат робочого часу відносяться норми тривалості і трудомісткості робіт (операцій) і норми чисельності. Норми тривалості і трудомісткості робіт є формами виразу норм часу.

Норма тривалості XE "норми: -тривалості"  визначає час, за який може бути виконана одиниця роботи на одиниці обладнання або на одному робочому місці. Цей час включає тривалість технологічного впливу на предмет праці і розмір об’єктивно необхідних перерв, що доводяться в середньому на одиницю роботи. Норма тривалості вимірюється в одиницях часу: хвилинах, годинах.

Якщо один робітник чи бригада обслуговує декілька станків (агрегатів), то розрізняють норми тривалості для одиниці обладнання Тоо і для працівників Тп. На багатоверстатному робочому місці при нормі обслуговування Но станків час протягом якого буде випущена одиниця продукції робітником:

Тп. = Тоо / Но .




( 11.1 )
Норма трудомісткості XE "норми: -трудомісткості"  операції визначає необхідні витрати часу одного або декількох робітників на виконання одиниці роботи або виготовлення одиниці продукції з даної операції. Ці витрати залежать від тривалості операції, й чисельності працівників для її виконання. Норма часу вимірюється в людино-хвилинах (людино-годинах).

З визначення норм часу випливає, що норма часу (трудомісткості операції) Нт становить:

Нт = Тп * Ч ,




( 11.2 )
де Ч – норма чисельності працівників, зайнятих виконанням операції.

При багатоверстатній роботі на підставі залежностей (10.1 і 10,2) норма часу визначиться за формулою:

Нт = (Тп / Но )* Тоо ,




( 11.3 )
Якщо один працівник обслуговує один станок, то:

Нт = Тоо = Тп .




( 11.4 )
В порівнянні з нормами витрат робочого часу норми витрат фізичної і нервової енергії XE "норми: -витрат: -фізичної і нервової енергії"  робітників досліджені мало. Ці норми можуть характеризуватися темпом роботи, ступенем зайнятості працівників, показниками втоми і т.д. З існуючих нормативних матеріалів для характеристики норм витрат енергії працівників найбільше підходять норми важкості праці.  XE "норми: -важкості праці"  Під важкістю праці розуміють сумарний вплив всіх факторів трудового процесу на організм людини. Однією із складових важкості праці є її інтенсивність. Крім інтенсивності на важкість праці впливає стан виробничого довкілля (санітарно-гігієнічні, естетичні та інші умови праці).

Норми важкості праці регламентують допустимі навантаження на організм працівників і використовуються для обґрунтування часу на відпочинок, компенсацій за несприятливі умови праці і т. ін.

Результати діяльності працівників на загал кількістю виготовленої продукції, або визначеним обсягом виконаних робіт. Тому до норм результатів праці XE "норми: -результатів праці"  потрібно перш за все відносити норми виробітку і нормовані завдання, котрі були розглянуті вище.

Але є групи працівників та службовців результати праці яких важко (чи недоцільно) через обсяг виконаних ними робіт. Це відноситься, наприклад, до персоналу ремонтувальників, завдання котрого не в збільшенні обсягів ремонтних робіт, а в забезпеченні нормальної роботи обладнання. Тому до норм результатів праці треба віднести також і норми використання обладнання і виробничої потужності., котрі визначаються, в залежності від специфіки виробничих умов, необхідним часом роботи обладнання, його простоюванням підчас ремонтів, рівнем використання виробничої потужності ділянки (цеху) і т.д.

На загал норми результатів  встановлюються на основі норм витрат. З окрема з формул 10,1 і 10,3 випливає наступна залежність:

Нв = Т / Тп = Т *Но / Тоо = Т * Ч / Нт .


( 11.5 )
Де Нв – норма виробітку, Т – період часу (година, зміна), для якого встановлюється норма виробітку.

До норм витрат праці також відносять норми обслуговування і керованості, хоч вони за економічним змістом суттєво відрізняються вони характеризують робочі зони або межі робочих місць операторів багатоверстатників, налагоджувальників, чергових слюсарів, майстрів, керівників підрозділів та інших груп працівників.

До розглянутих норм безпосередньо примикають норми складності виконуваних робіт XE "норми: -складності виконуваних робіт" , які визначають потрібну кваліфікацію виконавців. Оцінка складності робіт вимагає глибокого розуміння особливостей технологічного процесу.

Виходячи з норм складності (розряду) робіт визначається норма її оплати за одиницю часу – тарифна ставка XE "тарифна ставка" . На основі тарифної ставки С, грн./год. і норми трудомісткості операції Нт , хв./шт (одиниці роботи) встановлюється норма її тарифної зарплатомісткості XE "норми: -тарифної зарплатомісткості"  З, грн./шт (розцінок):

З = ( С * Нт ) / 60, грн./шт. 




( 11.6 )
В стосунку до розглянутих норм (норм за їх змістом) додатково враховують наступні ознаки норм XE "норми: -ознаки норм" :

· Рівень диференціації виробничих процесів та елементів конструкції виробів;

· Сфера застосування;

· Період дії;

· Метод встановлення.

З класифікацією норм праці тісно пов’язана класифікація нормативних матеріалів з праці XE "нормативні матеріали з праці" , які служать для встановлення норм і виражають залежності між необхідними витратами праці і факторами, що впливають на витрати. На загал розрізняють два види нормативних матеріалів:

· Нормативи;

· Єдині (типові) норми.

Основна різниця між цими нормативними матеріалами полягає в мірі диференціації елементів виробничого процесу.

За змістом нормативи праці діляться на:

1. нормативи режимів роботи обладнання;

2. нормативи часу;

3. нормативи темпу роботи;

4. нормативи чисельності працівників.

Нормативи режимів роботи XE "нормативи: -режимів роботи"  обладнання містять параметри обладнання, завдяки яким встановлюються найбільш ефективні режими технологічного процесу. У відповідності з обраним режимом роботи  встановлюється розмір машинного, апаратурного і машинно- (апаратурно-) ручного часу.

Нормативи часу XE "нормативи: -часу"  регламентовані витрати часу на виконання окремих елементів трудового процесу (рухів, дій, прийомів і т. ін.), на виготовлення деталей, вузлів, виробів та на обслуговування одиниці обладнання, робочого місця, одиниці виробничої площі.

Нормативи темпу XE "нормативи: -темпу"  встановлюють регламентований темп виконання робіт.

Нормативи чисельності XE "нормативи: -чисельності"  визначають регламентовану чисельність працівників для виконання заданого обсягу роботи (робіт).

На підставі розглянутих класифікацій норм і нормативів XE "норми і нормативи: -відмінності"  між ними є наступні відмінності:

Таблиця 11‑1
	Норми
	Нормативи

	Строго визначені значення факторів за розміром в умовах конкретного виробничого процесу
	Встановлені для множини факторів

	Встановлюються для конкретної роботи
	Багаторазово використовуються для встановлення різних норм на роботи одного типу

	Переглядаються щоразу при зміні умов, для яких вони були встановлені
	Діють тривалий час, поки зберігається якраз та а не інша залежність


55. Комплексне обгрунтування норм праці

Проекти організації праці та відповідні норми обираються за технічними, організаційними, економічними, фінансовими, психофізіологічними та соціальними факторами.

Технічні фактори XE "фактори обгрунтування норм праці: -технічні"  - параметри технологічного процесу, обладнання інструменту, пристосувань, технічні вимоги до якості продукції і інше.

Організаційня фактори XE "фактори обгрунтування норм праці: -організаційні"  - характаристики системи обслуговування обладнання і робочих місць т.п.

Економічні фактори XE "фактори обгрунтування норм праці: -економічні"  - характеристики обсягів продукції, витрат ресурсів, показники продуктивності, стан ринків праці та ресурсів, можливості розширення виробництва та ін.

Фінансові фактори XE "фактори обгрунтування норм праці: -фінансові"  - склад і розміри основного та обігового капіталу, отримання кредитів, податкові ставки, тарифи з оплати праці т. ін.

Психофізіологічні фактори XE "фактори обгрунтування норм праці: -психофізіологічні"  - характаризують вплив трудового процесу на організм робітників: витрати їх енергії, ступінь втомлення і т.д.

Соціальні фактори XE "фактори обгрунтування норм праці: -соціальні"  - характеризують змістовність праці, її урізноманітнення, наявність в ній творчих елементів, характер взаємовідносин в трудових колективах і т.п.

Суть процесу обґрунтування норм праці полягає у виборі оптимального значення норми та характеристик, що визначають трудові та технологічні процеси.

Вибір найкращого варіанту норм праці здійснюється на основі критерію оптимальності XE "критерій оптимальності норм праці"  з врахуванням системи обмежень. За критерій оптимальності приймають показник, який за результатами конкретного вирішення може приймати найбільше (найменше) значення. Система обмежень - це область допустимих значень норм праці, в межах якої має бути відповідність особливостям і обсягам продукції, що випускається і продається підприємством, параметрам застосовуваних предметів і засобів праці, психофізіологічним особливостям працюючого індивіда, та соціальним особливостям трудового процесу.

Всі обмеження в завданнях розрахунку норм праці поділяють на чотири групи:

1. ті, що визначають необхідні виробничі результати (виробничу програму);

2. ті, що пов'язані з участю людини в трудовому процесі і характеризують допустимі санітарно-гігієнічні, психофізіологічні, соціальні, правові умови праці;

3. ті, що обумовлені технічними характеристиками предметів і засобів праці, котрі (обмеження) визначають технологічний процес, який забезпечує якість та нормальну роботу обладнання;

4. ті, що визначають організаційно-технічні умови виробництва (кількість одиниць обладнання, чисельність працюючих за групами, запаси предметів праці на різних стадіях виробництва та збуту і т.д.).

Обмеження повинні ґрунтуватися на сучасних даних технічних, біологічних, економічних та інших наук і періодично переглядатися.

Критерієм оптимальності для більшості задач нормування праці виступає мінімум сукупних витрат живої та уречевленої праці. 

Допустимими XE "варіанти праці: -допустимі"  є такі варіанти праці та її організації, при яких виконуються обмеження за необхідним виробничим результатом; санітарно-гігієнічними, психофізіологічними та соціальними умовами праці працівників; режимами технологічних процесів та організаційними характеристиками виробництва.

Оптимальними XE "варіанти праці: -оптимальні"  є такі з допустимих варіантів норм праці та її організації, при котрих досягається мінімум сумарних витрат, які необхідні для отримання заданого виробничого результату.

Кожне завдання з визначення норм праці чи визначальних для цих норм варіантів технологічного і трудового процесів полягає в тому, щоб віднайти норми праці і варіант її організації при яких зберігаються обмеження за необхідним виробничим (комерційним) результатом, допустимими умовами праці, допустимими режимами технологічного процесу, обсягами наявних виробничих ресурсів та досягається мінімум витрат на прийняту програму випуску продукції (робіт, послуг).

56. Методи нормування праці і їх розвиток

В нормуванні праці застосовують аналітичні та сумарні методи.

Аналітичні методи XE "методи нормування праці: -аналітичні"  передбачають встановлення норм на підставі аналізу конкретного трудового процесу; проектування раціональних режимів роботи обладнання і способів праці працівників; визначення норм за елементами трудового процесу з врахуванням специфіки конкретних робочих місць та виробничих підрозділів.

Аналітичні методи за методом отримання вихідних даних ділять на аналітично-розрахункові - за базу розрахунку беруться нормативні матеріали та аналітично-дослідницькі - базуються на даних, отриманих при дослідженнях трудових процесів на аналізованих робочих місцях.

Сумарні методи XE "методи нормування праці: -сумарні"  - встановлення норм без аналізу конкретного трудового процесу, а на основі досвіду нормувальника (досвідний метод) або на основі статистичних даних про виконання аналогічних робіт (статистичний метод). Сумарні норми не можуть вважатися достатніми для визначення ефективного використання виробничих ресурсів і повинні замінюватися нормами, встановленими аналітичними методами.

Для того, щоб норми були рівнонапружені (рівність об'єктивних передумов для однакового рівня виконання норм в різних виробничих умовах), необхідно забезпечити:

· єдність методів і методик нормування праці;

· єдність нормативних матеріалів для розрахунків норм і методів дослідження витрат робочого часу;

· достатню кваліфікацію технологів і спеціалістів з нормування праці, взаємодію між ними;

· можливість практичної реалізації програм з нормування праці;

· матеріальну і моральну зацікавленість персоналу фірми в високій якості норм праці.

57. Перегляд норм і оцінка їх якості

Необхідність перегляду норм обумовлена наступними факторами:

· змінами організаційно-технічних і санітарно-гігієнічних умов виробництва;

· ростом кваліфікації робочих;

· наявністю помилок в нормах, що були розроблені свого часу.

Співвідношення цих факторів залежить від стадії освоєння виробництва, його масштабів, рівня механізації і автоматизації технологічних і трудових процесів. 

До показників, що характеризують стан нормування праці на підприємстві відносяться:

· середній коефіцієнт (процент) виконання норм працівниками та їх розподіл за цим показником;

· частка працівників, праця яких нормується;

· загальна кількість застосовуваних норм;

· питома вага технічно (науково) обґрунтованих норм в застосовуваних нормах;

· частка норм, розрахованих за міжгалузевими та галузевими нормативами;

· частота перегляду норм;

· економія від зниження трудомісткості продукції як результату удосконалення нормування праці.

Подальший розвиток нормування праці можливий за наступними напрямками:

· індивідуалізація норм - дозволяє більш повно використовувати людський потенціал підприємства, потребує ретельних досліджень колективу;

· нормування інтенсивності праці та ступеню використання робочого часу - разом з витратами часу на виконання одиниці продукції (чи всього обсягу) всякий процес праці характерний також витратами фізичної і нервової енергії працівників. Ці витрати ще не стали об'єктом нормування;

· комп'ютеризація розрахунків норм і нормативів - дозволяє суттєво скоротити трудомісткість розрахунків та підвищити їх обґрунтованість, деталізувати та поглиблювати нормувальний процес;

· організаційно-економічні передумови якості норм - зміна норм може відбуватися і при незмінній технічній базі за умови зросту навичок працівників. Необхідна система нормативних періодів перегляду норм.

Якість норм суттєво залежить і від організації оплати праці. З метою забезпечення стабільності коефіцієнта виконання норм необхідно своєчасно переглядати тарифні ставки та використовувати систему надбавок за зниження трудомісткості продукції і ріст ефективності виробництва.

58. Контрольні запитання та завдання

63. Які є види норм?

2. Що розуміють під нормами праці в вузькому і широкому значенні?

3. Що є основою нормування праці?

4. Яка різниця між поняттями “норма і “норматив”?

5. Як класифікується робочий час в стосунку до видів виробництв, категорій персоналу та типів організаційних структур?

6. Які методи встановлення норм?

7. Які методи дослідження трудових процесів за метою, способом та формою?

8. Які фактори впливають на обґрунтування норм праці?

9. Які є рівні нормування праці?

10. Як впливає категорія персоналу на методи нормування праці?

59. Резюме

Нормування праці – це вид діяльності з управління виробництвом, пов'язаний з визначенням необхідних затрат праці і її результатів, контролем за мірою праці.

Сьогодні підприємствами використовується система норм праці, що відображує різні сторони трудової діяльності. Найбільш поширено застосовуються норми часу, виробітку, обслуговування, чисельності, керованості, нормовані завдання.

Сутність нормування праці полягає у встановленні необхідних витрат живої праці на виконання конкретної роботи за нормальної організації та інтенсивності праці.

Норми важкості праці регламентують допустимі навантаження на організм працівників і використовуються для обґрунтування часу на відпочинок, компенсацій за несприятливі умови праці і т. ін.

З класифікацією норм праці тісно пов’язана класифікація нормативних матеріалів з праці, які служать для встановлення норм і виражають залежності між необхідними витратами праці і факторами, що впливають на витрати. На загал розрізняють два види нормативних матеріалів: нормативи, єдині (типові) норми.

Вибір найкращого варіанту норм праці здійснюється на основі критерію оптимальності з врахуванням системи обмежень. За критерій оптимальності приймають показник, який за результатами конкретного вирішення може приймати найбільше (найменше) значення. Система обмежень - це область допустимих значень норм праці, в межах якої має бути відповідність особливостям і обсягам продукції, що випускається і продається підприємством, параметрам застосовуваних предметів і засобів праці, психофізіологічним особливостям працюючого індивіда, та соціальним особливостям трудового процесу.

В нормуванні праці застосовують аналітичні та сумарні методи. Аналітичні методи передбачають встановлення норм на підставі аналізу конкретного трудового процесу; проектування раціональних режимів роботи обладнання і способів праці працівників; визначення норм за елементами трудового процесу з врахуванням специфіки конкретних робочих місць та виробничих підрозділів. Сумарні методи - встановлення норм без аналізу конкретного трудового процесу, а на основі досвіду нормувальника або на основі статистичних даних про виконання аналогічних робіт. Сумарні норми не можуть вважатися достатніми для визначення ефективного використання виробничих ресурсів і повинні замінюватися нормами, встановленими аналітичними методами.

Необхідність перегляду норм обумовлена наступними факторами: змінами організаційно-технічних і санітарно-гігієнічних умов виробництва; ростом кваліфікації робочих; наявністю помилок в нормах, що були розроблені свого часу.

До показників, що характеризують стан нормування праці на підприємстві відносяться: середній коефіцієнт (процент) виконання норм працівниками та їх розподіл за цим показником; частка працівників, праця яких нормується; загальна кількість застосовуваних норм; питома вага технічно (науково) обґрунтованих норм в застосовуваних нормах; частка норм, розрахованих за міжгалузевими та галузевими нормативами; частота перегляду норм; економія від зниження трудомісткості продукції як результату удосконалення нормування праці.

Подальший розвиток нормування праці можливий за наступними напрямками: індивідуалізація норм; нормування інтенсивності праці та ступеню використання робочого часу; комп'ютеризація розрахунків норм і нормативів; організаційно-економічні передумови якості норм.

12. Тема: Міжнародний досвід регулювання соціально–трудових відносин

Зайнятість і безробіття
Професійна підготовка і перепідготовка кадрів
Права людини
Умови, безпека і гігієна праці. Виробниче навколишнє середовище
Заробітна плата
Соціальне забезпечення
Окремі категорії трудящих, що потребують захисту
МОП і соціальні інститути
Погляд у майбутнє і проблемні положення
60. Зайнятість і безробіття

Забезпечення повної зайнятості, попередження і скорочення безробіття, допомога безробітним були і залишаються найважливішими завданнями МОП. Попередження безробіття було включено в компетенцію МОП ще при її підставі. На початку 30-х рр., коли світ переживав економічну кризу, зайнятість була однієї з головних турбот МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)" .

У Філадельфійській декларації було визнано урочисте зобов'язання МОП сприяти прийняттю всіма країнами програм, що мають за мету досягнення повної зайнятості і підвищення життєвого рівня.

Однак становище з зайнятістю у світі залишається важким. Як указувалося на 81 сесії Міжнародної конфедерації праці  XE "Міжнародна конфедерація праці (МКП)" (МКП) у 1994р., приблизно 30% робочої сили у світі не мають продуктивної зайнятості. Більш 120 млн. чоловік зареєстровані в якості безробітних (у тому числі 35 млн. чоловік у країнах організації економічного співробітництва та розвитку); приблизно 700 млн. мають неповну зайнятість.

Лише окремі країни Східної і Південно-Східної Азії є винятком з дуже похмурої загальної картини, маючи високий рівень економічного розвитку, помітне зниження убогості і безробіття, а в деяких країнах навіть дефіцит робочої сили.

Усі країни, як відзначалося на сесії, у своїх спробах покінчити з кризою в області зайнятості прагнуть знайти відповідь на три основних питання: як домогтися стійкого, безінфляційного росту, без якого не мислиме розширення зайнятості; як забезпечити, щоб економічний ріст на практиці приводив до створення нових робочих місць; і як домогтися того, щоб знову створювані робочі місця мали якісно прийнятний характер, щоб поважалося достоїнство і дотримувалися основні права трудящих. Вирішення цих питань є завданням насамперед урядів, а також підприємців і представників трудящих. Значна частина міжнародних трудових норм МОП націлена тому саме на вирішення цих завдань.

Варто сказати, що МОП своїм авторитетом підтвердила, що поняття «повна зайнятість» не означає усунення безробіття взагалі, а лише підтримка її на рівні, що забезпечує нормальне функціонування ринкової економіки.

В офіційному документі МОП, складеному на основі доповідей урядів країн-членів МОП про застосування конвенції і рекомендації про політика в області зайнятості говориться про «припустимий» рівні безробіття, сумісному з повною зайнятістю. Ці положення широко використовуються в практиці розвитих країн з ринковою економікою.

МОП, природно, сама не може створювати робочі місця. Це завдання національної влади, а її роль — поряд із законодавством допомагати країнам шляхом створення суспільної думки, заохочення національних дій і міжнародного співробітництва.

Керуючись міжнародними трудовими нормами і нерідко при практичній допомозі Організації, багато країн ужили заходів по поліпшенню функціонування ринків праці шляхом створення системи органів по працевлаштуванню і розвитку можливостей професійної підготовки і перепідготовки трудящих, по матеріальній допомозі безробітним. Але ці міри в чи більшості навіть у всіх країнах недостатні для вирішення величезної проблеми безробіття, з яким зіштовхується світ.

Всесвітня програма зайнятості XE "програма зайнятості всесвітня " . Важливим етапом у діяльності МОП з питань зайнятості і безробіття були розробка і проголошення на ювілейній сесії Міжнародної конференції праці в 1969 р. Всесвітньої програми зайнятості.

Вона стала відправним пунктом зусиль Організації в наданні допомоги в боротьбі з безробіттям і неповною зайнятістю. У доповіді на Конференції говорилося, що створення більш високих рівнів зайнятості необхідно для досягнення всіх інших цілей МОП. Права і волі людини, що МОП намагається впровадити, не мають ніякого значення для людей, що позбавлені права на роботу і, таким чином, позбавлені також достатнього доходу і нормальних умов існування. МОП зможе внести свій внесок у справу поширення важливих прав і свобод людини на усе більше число людей, тільки якщо вона, насамперед, може створити можливості для більш повної, краще нагороджуваної і більш продуктивної зайнятості.

Програма передбачала, що за сприяння більш високому рівню продуктивної зайнятості в кожній країні відповідає не тільки уряд цієї країни, але і всі члени МОП (уряду, працівники і підприємці), що не тільки внутрішня соціальна й економічна політика, але також політика в області міжнародної торгівлі, допомоги й інвестицій повинна буде розглядатися крім інших критеріїв у світлі її впливу на зайнятість.

Що стосується МОП, то керівники Організації вважали, що її основна мета полягає в наданні державам-членам допомоги у виробленні особливих національних програм, що дадуть можливість скоротити безробіття і неповну зайнятість шляхом розширення можливостей для одержання доходу.

Всесвітня програма зайнятості охоплювала як розвиваються. так і промислово розвиті країни. З Всесвітньою програмою зайнятості тісно зв'язана Конвенція і Рекомендація про політику в області зайнятості (1964 р.). Зокрема, Рекомендація показує шляхи вирішення проблеми зайнятості самими державами-членами і способи підтримки їхніх зусиль з міжнародною допомогою, якщо вони того побажають.

Скорочення безробіття і досягнення більш повної зайнятості вимагає проведення активної політики на ринку праці. Хоча така політика була проголошена ще в 1964 р., у Конвенції 122, однак, вона початку проводитися пізніше.

Суть її в розумінні МОП полягає не стільки в матеріальній допомозі безробітним, скільки в збільшенні зайнятості на основі здійснення системи різних мір.

Звертання МОП до проблем активної політики на ринку праці визначається поруч обставин:

· занепокоєнням із приводу становища із зайнятістю і зростаючим безробіттям, зокрема, в країнах, що здійснюють перехід до ринкової економіки;

· впливом структурної перебудови і монополізації, при яких традиційні міри політики зайнятості виявляються недостатніми для залучення трудових ресурсів у процес праці;

· необхідністю активізації ринків праці за рахунок мір макроекономічного порядку;

· нездатністю урядів у багатьох країнах виділяти необхідні кошти на меті соціального страхування безробітних і нагальною потребою залучення їх у трудовий процес.

Мети активної політики, рекомендовані МОП, зводяться в основному до наступного:

· справедливість: рівні можливості доступу до зайнятості і рівність у відношенні до трудящих на ринку праці, сприяння зайнятості найбільш уразливих груп населення;

· економічний ріст: підтримка і розвиток продуктивних робочих місць;

· ефективність: віддача від використання трудових ресурсів; ріст продуктивності і доходів трудящих.

Досягнення цих цілей залишається справою складним. Збільшення зайнятості нерідко відбувається при зменшенні доходів працюючих. Про це говорять і основні напрямки активної політики зайнятості, що передбачають:

1. Створення нових робочих місць на підприємстві, чому повинна сприяти податкова й інвестиційна політика національних урядів.

2. Обмеження росту заробітної плати, що ряд урядів здійснює шляхом проведення політики заморожування заробітної плати, зниження її встановленого чи мінімуму навіть скасування його, зокрема, для молодих трудящих, припинення індексації заробітної плати. Одна із сучасних економічних теорій, теорія «пропозиції», на відміну від кейнсіанської доктрини, що полягає в сприянні повної зайнятості за допомогою стимулювання попиту, бачить необхідність використання фінансових і бюджетних механізмів для приведення попиту у відповідність із пропозицією за допомогою строгого контролю заробітної плати і зниження витрат.

3. Упровадження більш гнучких нестандартних форм зайнятості, що збільшують загальну потребу в робочій силі. Так, у США з 1979 по 1985 р. число працівників, що працюють на умовах неповного робочого часу не по своїй волі, виросло з 3,5 до 5,5 млн., людина. У 1985 р. кожне п'яте робоче місце було тимчасовим. В останні роки ці форми активно застосовуються в Західній Європі для збільшення зайнятості.

4. Скорочення понаднормових робіт, у результаті чого виникає необхідність у додатковій робочій силі.

5. Загальне скорочення робочого часу, що поступово відбувається у всіх країнах і зменшує темп скорочення наявної і збільшує потреба в новій робочій силі. Так, за період з 1960 по 1990 р. нормальний робочий тиждень у промислово розвинутих країнах скоротилася на 8—10 годин, а кількість оплачуваних святкових днів подвоїлося. У Франції законодавчі акти, видані урядом у 1982 р., не тільки ввели 39-годинний робочий тиждень і п'ятий тиждень оплачуваної відпустки, але і надали право підприємствам установлювати робочий час нижче законодавчої норми — 36 чи 35 годин на тиждень — за умови, що скорочення робочого часу буде поєднуватися з найманням відповідного кількості безробітних чи молоді з наданням постійних робочих місць.

6. Зниження віку виходу на пенсію. Це напрямок задоволений широко використовується в Західній Європі. Уряд Бельгії, починаючи з 1976 р. прийняло ряд заходів для сприяння зайнятості, зокрема, надавши працюючим можливість виходу на пенсію у віці 62 років (для чоловіків) і 58 років для жінок замість 65 і 60, а також шляхом представлення фірмам засобів для заміни трудящих, що передчасно виходять на пенсію, молоддю, що не має роботи. У Німеччині законодавство 1984 р. дало трудящим можливість іти на пенсію в 58 років і поставило за обов'язок державі компенсувати 35% сум, виплачуваних підприємцями працівникам у зв'язку з передчасним відходом на пенсію, у тих випадках, коли вони приймають на вивільнювані робочі місця молодих чи людей безробітних.

Проведення активної політики на ринку праці незважаючи на твердість її окремих заходів усе-таки сприяє росту зайнятості. Так, значною мірою за рахунок застосування такої політики в США з 1973 по 1982 р. було створено 12,8 млн. нових робочих місць, у той час як у Великобританії, де ця політика не отримала розвитку, їхнє число скоротилося за те ж час на 1,7 млн.

З безробіттям нерозривно зв'язана проблема бідності, хоча категорія бідних далеко не адекватна категорії безробітних, у неї входять багатодітні родини, інваліди, старі і т.п.

Надії, що покладалися на зменшення бідності з економічним ростом були жорстоко обмануті. Нерівність між державами і між людьми зростає. На 81 сесії МКП XE "Міжнародна конфедерація праці (МКП)"  у 1994р. говорилося, що в період між 1960 і 1989 р. спостерігався ріст частки країн. де проживало 20% найбільш заможного населення. Частка ж країн, де проживало 20% найбільш незаможних шарів населення скоротилася з 2,3 до 1,4%.

На цій же сесії вказувалося, що більшість країн Центральної і Східної Європи, що здійснюють економічну перебудову зіштовхуються з надзвичайною соціальною ситуацією: поляризуються рівні доходів населення; відбувається масове його зубожіння; наслідку цих процесів не зм'якшуються в силу відсутності реального економічного росту, різкого зниження обсягів виробництва; швидкими темпами росте безробіття.

Прагнучи внести свій внесок у боротьбу з бідністю, Міжнародне бюро праці XE "Міжнародне бюро праці (МБП)"  (МБП) ще в 1976 р. висунуло, як уже говорилося вище, концепцію основних нестатків. Вони визначалися як «мінімальний рівень життя, що суспільство повинне установити для найбідніших груп свого населення»2^ Ця концепція сприяла встановленню в країнах мінімального рівня заробітної плати і пенсій.

У наш кризовий час задоволення основних нестатків стало актуальною проблемою і для Росії.

61. Професійна підготовка і перепідготовка кадрів

Важливим і практично найбільш відчутним напрямком роботи МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  є допомогу країнам-членам, що особливо розвиваються, у професійній підготовці і перепідготовці кадрів. МОП розглядає ці питання більш широко — як проблему розвитку людських ресурсів, включаючи питання розвитку керування, професійній орієнтації і професійній реабілітації.

Дана проблема тісно зв'язана з зайнятістю. Можна зтверджувати, що працівник високої кваліфікації, що володіє декількома професіями, довго не залишиться безробітним. В усіх країнах навіть при високому рівні безробіття, завжди маються вільні робочі місця і вакансії більш складної висококваліфікованої праці. МОП надає пряму допомогу і консультації урядам з питань ув'язування зусиль в області професійної підготовки з потребами ринку праці, створення систем професійної орієнтації, координації професійної підготовки з загальним утворенням, організації перепідготовки кадрів при структурних перебудовах, викликаних економічними і технологічними змінами.

Нормативна роль МОП у регулюванні професійної підготовки. Позиція МОП у відношенні підготовки кадрів знайшла відображення в ряді конвенцій і рекомендацій. Найбільш істотними з них є Конвенція про розвиток людських ресурсів № 142, прийнята в 1975 р. Цей документ був доповнений у 1983 р. конвенцією у відношенні професійної підготовки і трудової зайнятості інвалідів (№ 159). У 1974 р. була прийнята Конвенція МОП № 140 у відношенні «оплаченої відпустки з метою утворення», у тому числі професійної підготовки. Практичні заходи для розробки і здійснення політики і програм профпідготовки кадрів сформульовані в рекомендації у відношенні розвитку людських ресурсів № 150. прийнятої в 1975 р. Зазначені документи містять основні погоджені мети, принципи, зобов'язання урядів, підприємців і трудящих в області політики і програм професійної підготовки кадрів.

Основні принципи політики профпідготовки передбачають:

· забезпечення рівного доступу всіх трудящих до професійної підготовки і трудової зайнятості без дискримінації, на яких би те не було підставах;

· тісний зв'язок політики і програми професійної орієнтації і професійної підготовки з зайнятістю;

· за допомогою національної політики і програм розвиток здібностей громадян до праці, насамперед у їхніх власних інтересах, а також з урахуванням потреб країн;

· формулювання і здійснення урядами національної політики і програм профпідготовки в співробітництві з організаціями підприємців і трудящих.

62. Права людини

Одним із найгостріших і, безумовно, заполітизованих питань, якими багато займається МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)" , є права людини.
При розгляді структури Організації говорилося, що вона має у своєму розпорядженні цілу систему контрольних органів, що розглядають скарги на порушення прав людини в різних країнах. А, тому що подібні скарги пред'являються в основному урядам і зв'язані з проведеної цими урядами політикою, то питання ці не можуть не мати політичного характеру. Можна сказати, що вся діяльність МОП у тім чи іншому ступені має відношення до прав людини, захисту прав на працю і від примусової праці, боротьбі за нормальні умови праці, захист від дискримінації, за волю об'єднання в профспілки і т.п.

Права людини знайшли широке відображення в конвенціях і рекомендаціях МОП. Ці Конвенції були ратифіковані більшістю країн, у тому числі Радянським Союзом, а виходить, і Росією. Найважливішими з них є:

· Конвенція № 29 1930 р. про примусову працю. Вона передбачає невідкладне усунення усіх форм примусової чи обов'язкової праці за винятком військової служби. праці ув'язнених і праці під час надзвичайних ситуацій, таких як війни, пожежі і землетруси;

· Конвенція № 87 1948 р. про волю асоціацій і захисту права на організацію. Вона передбачає гарантію і забезпечення трудящим і підприємцям права створювати по своєму виборі асоціації і вільно вступати в них, а цим асоціаціям право діяти без утручання державних органів;

·  Конвенція № 98 1949 р. про застосування принципів права на організацію і на ведення колективних переговорів. Конвенція спрямована на усунення фактів дискримінації профспілок, на захист організацій підприємців і трудящих від утручання ззовні, а також на вжиття заходів, що сприяли б колективним переговорам;

·  Конвенція № 100 1957 р. про рівну винагороду. Затверджує принцип рівної оплати за працю рівної цінності чоловіків і жінок;

·  Конвенція № 105 1957 р. про скасування примусової праці. Вона передбачає скасування усіх форм примусової й обов'язкової праці, крім форм, передбачених конвенцією № 29, і є більш широкої і докладний у порівнянні з нею;

·  Конвенція № 111 1958 р. про дискримінацію в області праці і занять. У ній підкреслюється важливість і передбачається проведення національної політики, спрямованої на скасуванні дискримінації по ознаці раси, підлоги, кольору шкіри, релігії, політичних переконань, національного чи соціального походження.

Прав людини, природно, стосуються конвенції і рекомендації з питань зайнятості, про які говорилося вище. Таким чином, більшість конвенцій по правах людини (не вважаючи конвенцій по зайнятості) ратифіковані нашою країною, і вона несе і національну і міжнародну відповідальність за їхнє дотримання.

МОП проводить значну роботу по скасуванню дискримінації трудящих, за якими б то не було ознаками. При цьому, розгляду і критиці піддавалися багато країн. Особливо активно МОП засуджувала принцип расової дискримінації в Південно - африканських республіках (ПАР). Організація, починаючи з 1964 р., рішуче виступала проти апартеїду. У тім, що в ПАР із правами людини відбулися значні зміни, є, безумовно, внесок МОП. У 1964 р. МКП одноголосно прийняла Декларацію про боротьбу з апартеїдом у Південній Африці. ПАР була змушена вийти з МОП. Щорічно на конференції обговорювалася доповідь МБП про міри прийнятих організацією по здійсненню цієї Декларації і тільки в 1994 р. МКП схвалила вирішення Адміністративної ради про припинення застосування даної декларації. ПАР повернулася в МОП.

З початку 90-х рр. МОП здійснює програму «Міжнародні трудові норми і права людини». Вона передбачає проведення роботи з посилення нагляду за застосуванням норм і виділення необхідних засобів, головним чином, на обробку доповідей урядів, що представляються в МОП відповідно до її статуту. Поряд з цим проводяться семінари з метою сприяння дотриманню основних нормативних актів, що стосуються прав людини, особливо актів про волю об'єднання і захисту від дискримінації.

63. Умови, безпека і гігієна праці. Виробниче навколишнє середовище

Дана сфера діяльності охоплює широке коло проблем. Вони були предметом обговорення на багатьох конференціях МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  і знайшли відображення в численних конвенціях і рекомендаціях. Діяльність МОП у цій області спрямована на поліпшення загальних умов організації й охорони праці, виробничого середовища, техніки безпеки і гігієни праці, на гуманізацію праці і підвищення задоволеності роботою, а в останні роки також на охорону і поліпшення навколишнього середовища. Усю роботу МОП у даній сфері можна підрозділити на наступні три частини.

Нормотворча діяльність. Кількість міжнародних норм за даними питанням настільки велика, що в підручнику їх неможливо не тільки розглянути, але навіть перелічити. Відзначимо лише найбільш загальні, і принципові з них.

У 1977 р. була прийнята Конвенція № 148 про виробниче середовище (забруднення повітря, шуми, вібрації). У 1981 р. поряд з конвенціями по окремих приватних питаннях даної проблеми була прийнята Конвенція № 155 і відповідна їй рекомендація про безпеку, гігієну праці і виробничому середовищу, що уперше на міжнародному рівні заклали основи національної політики з цих питань, що охоплює всіх трудящих, усі трудові процеси і всі галузі діяльності. Серед приватних міжнародних норм, можна виділити конвенції і рекомендації з питань умов, охорони праці і робочого часу, що стосуються працюючих окремих професійних груп: моряків, будівельників, працівників промисловості, сільського господарства, ресторанів і готелів і т.п.

Інші міжнародні акти передбачають спеціальні заходи для захисту здоров'я трудящих при роботі з різними чи механізмами шкідливими речовинами, у тому числі про постачання машин захисними пристосуваннями, про захист трудящих від іонізуючої радіації, від отруєння бензолом, про умови застосування азбесту й ін.

Ряд конвенцій і рекомендацій спрямовані на захист трудящих від окремих професійних захворювань, профілактики сибірської виразки, професійних ракових захворювань і т.п.

Законодавство про поліпшення умов праці і виробничого середовища в усе більшій мірі направляється на здійснення широких профілактичних мір для того, щоб зробити працю більш людяною. Тут, насамперед, мається на увазі сприяння створенню умов, що максимально відповідають фізичним і розумовим здібностям трудящих, умов безпечного і здорового виробничого середовища, що включає застосування ергономічних принципів до проектування знарядь і організації праці і запобігання станів надмірних перевантажень і стомлення.

Розробка і здійснення програм. На початку 70-х рр. МОП початку здійснення програми з гуманізації праці. Задоволеність роботою і гуманізація праці є одними з актуальних проблем майбутнього. До неї виявляють великий інтерес організації не тільки трудящих, але і підприємців. МОП виходить з того, що вирішення цих питань зараз вимагає якісно нового підходу до всього комплексу проблем праці у світі, такого підходу, що зміг би задовольнити ті нові соціальні вимоги, що людині пред'являє до праці.

В другій половині 70-х рр. почате здійснення Міжнародної програми по поліпшенню умов праці і виробничого середовища. Вона передбачає заохочення діяльності держав-членів у даній області, надання їм допомоги в розробці таких програм, проведення досліджень, тристоронніх конференцій, нарад і семінарів, створення багатодисциплінарних груп для надання допомоги країнам в оцінці проблем і розробці політики в даній області. У рамках цієї і ряду інших програм розробляються проблеми навколишнього середовища. Після обговорення на Конференції 1990 р. доповіді Генерального директора з проблем навколишнього середовища дана тема була визнана пріоритетної на майбутні роки.

Дослідження, публікації й інформація. У даній сфері діяльності МОП більше, ніж у будь якій іншій, проводить дослідження і робить публікації.

Дослідження проводяться по всіляких темах. За період / свого існування МОП стала власне, кажучи координатором усіх дослідницьких робіт в області охорони, гігієни праці і виробничої сфери, виконуваних в окремих країнах, а також і в інших міжнародних організаціях.

На основі досліджень і узагальнення світового досвіду Організація розробила десятки типових інструкцій з даних проблем. Вони відносяться або до окремих галузей (гірничорудна промисловість, лісове господарство, суднобудування і судноремонт і т.п.), або до областей особливого ризику (радіація, бензол, шуми і вібрація). З питань охорони праці, техніці безпеки і гігієни праці видано багато робіт. Особливе місце серед них займає «Енциклопедія по безпеці і гігієні праці», переведена на російську мову і видана в нас. Створений МОП Міжнародний інформаційний центр XE "Міжнародний інформаційний центр (МІЦ)"  (МІЦ) з техніки безпеки та гігієни праці займається скрупульозним збором і аналізом інформації з даного питання. Здійснювати збір і поширення інформації допомагають центри більш 40 країн світу.

Поряд з цим МБП через розгалужену міжнародну мережу, що складається із сотні встановлених пунктів, організувала систему оповіщення про виявлений чи передбачуваний професійний ризики і методи їхній попередження чи захисти.

64. Заробітна плата

У Статуті МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  у якості однієї з основних завдань проголошене досягнення «гарантії заробітної плати, що забезпечує задовільні умови життя... визнання принципу рівної оплати за рівну працю. Однак діяльність МОП у цій області була і залишається дуже обмеженої. Причина тому — сильна протидія групи підприємців і деяких урядів.

Першим законодавчим актом у цій області була конвенція № 26 і рекомендація № 30 (1928 г), про створення і застосування процедури встановлення мінімальної заробітної плати. Конвенція ця власне, не зобов'язує, а лише призиває уряду встановлювати мінімум заробітної плати.

В наступні роки деякі рекомендації з питань заробітної плати включалися в більш загальні нормативні акти і не мали обов'язкового характеру. Деякі конвенції були прийняті для працівників галузей: № 95 про охорону заробітної плати моряків (1949 р.), № 99 про процедуру встановлення мінімальної заробітної плати в сільському господарстві (1951 р.). У тому ж році була прийнята конвенція № 100 про рівну винагороду за працю рівної цінності чоловіків і жінок.

У 1949 р. була прийнята Конвенція № 95 про охорону заробітної плати. Основним її принципом є своєчасна і повна виплата заробітної плати, охоронювана від протизаконної практики, що має для Росії в даний час дуже актуальне значення. Інші положення стосуються упорядкування й обмеження відрахувань із заробітної плати, періодичності, днів і місця її виплати.

Представники профспілок у МОП, однак, наполегливо порушували питання про прийняття загального, всеохоплюючого і всезобов'язуючого міжнародного акта з питань мінімальної заробітної плати. У результаті в 1970 р. конференція прийняла конвенцію № 131 і рекомендацію № 135 про встановлення мінімальної заробітної плати. Конвенція встановлює, що мінімальна заробітна плата має силу закону і не підлягає зниженню і що незастосування цього положення спричиняє карні чи інші санкції. У Конвенції сформульовані критерії, що визначають рівень мінімальної заробітної плати. Це:

· потреби трудящих і їхніх родин, вартість життя, загальний рівень заробітної плати і соціальні допомоги;

· економічні розуміння, включаючи вимоги економічного розвитку, рівень продуктивності і бажаність досягнення і підтримки високого рівня зайнятості.

У рекомендації особливо важливим є положення про те, що мінімальна заробітна плата повинна час від часу переглядатися з урахуванням вартості життя й інших економічних умов.

Деякі проблеми заробітної плати розглядалися на регіональних конференціях і в галузевих комітетах. Під егідою МОП проведені ряд семінарів і симпозіумів на регіональному рівні. В області оплати праці здійснені дослідження з таких тем, як установлення мінімальної заробітної плати, її індексація, оцінка й оплата праці по його результатах. Ряду країн, що розвиваються, зроблена технічна допомога в організації заробітної плати. У деяких країнах експерти МОП брали участь у виробленні національної політики заробітної плати і створенні відповідного апарата її регулювання.

Однак як у нормотворчій, так і в організаційній практичній діяльності МОП у сфері заробітної плати робиться явно недостатньо. Це знайшло своє відображення й в організаційній структурі МБП, у складі якого є департамент по соціальному забезпеченню, але немає по заробітній платі.

65. Соціальне забезпечення

В області соціального забезпечення МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  проводить велику роботу. Насамперед це відноситься до нормотворчої діяльності Більш 30 конвенцій і майже 20 рекомендацій цілком відносяться до даної проблеми. Крім того, ці питання знаходять висвітлення в ряді інших міжнародних актів. У нормативній діяльності МОП у даній області виділяють два періоди: довоєнний, що одержав назву періоду соціального страхування, і післявоєнний — період становлення власне соціального забезпечення.

Першим найбільш важливим документом другого періоду є прийнята в 1952 р. конвенція № 102 про мінімальні норми соціального забезпечення. Цей нормативний акт власне, вперше в міжнародному праві затвердив принцип універсальності соціального забезпечення, що охоплює всі шари населення і усі види соціального страхування і забезпечення.

Конвенція визначає мінімальні норми різної допомоги у відсотках від загальної суми доходів чи заробітної плати. У ній зазначені критерії для визначення доходів і заробітків різних категорій трудящих, на базі яких обчислюються допомога. Однак вона не передбачає обов'язкового соціального захисту всіх трудящих, норми мінімальної допомоги у ній досить низькі. Тому в наступних конвенціях № 121, 128, 130, що відносяться до окремих видів страхування, передбачається зобов'язання країн домагатися більш високих рівнів допомоги, ніж це передбачено конвенцією № 102.

Значна увага приділяє МОП соціальному забезпеченню трудящих-мігрантів. Даному питанню присвячені конвенції № 118 (1962 р.) і № 157 (1982 р.).

Питання соціального забезпечення займають велике місце в програмах технічної допомоги МОП. Практично кожна країна, що розвивається, одержала допомогу від радників МОП по соціальному забезпеченню. Вони допомогли визначити національну політику, орієнтували адміністраторів і консультували фахівців з цих питань. Багато розвиті в економічних відносинах держави також використовували досвід МОП при розробці національного законодавства в цій області. Нормотворча діяльність і технічна допомога МОП у справі соціального забезпечення базуються на дослідницькій роботі, що провадиться нею. МОП проводить порівняльне вивчення законодавчих актів і практики соціального забезпечення різних країн світу і публікує результати цих досліджень.

В області соціального забезпечення МОП співробітничає з Всесвітньою організацією охорони здоров'я (ВООЗ) і Міжнародною асоціацією соціального забезпечення (МАСЗ).

66. Окремі категорії трудящих, що потребують захисту

Розробляючи міжнародні норми і здійснюючи діяльність на захист усіх трудящих, МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)" , поряд з цим, виділяє категорії, як найбільш нужденні в цьому захисті, так і працівників окремих галузей і сфер.

Жінки. В післявоєнні роки в багатьох країнах швидко збільшилася частка жінок у складі робочої сили, зайнятої поза сферою домашнього господарства. Поєднання найманої роботи із сімейними обов'язками і фізіологічні особливості жіночого організму вимагали прийняття ряду законодавчих заходів про працю і становище жінок на виробництві. Це знайшло відображення в Конвенції № 89 (1948 р.) про нічну працю жінок, № 103 (1952 р.) про охорону материнства і ряді іншому, сприяючому встановленню соціально-економічних норм і цінностей жіночої праці. Вони стосуються рівної оплати, усунення дискримінації в області праці і зайнятості, небезпечних і шкідливих робіт. Конвенція № 156 (1981 р.) про трудящих із сімейними обов'язками визначає для них ряд пільг і мір допомоги. Хоча вони відносяться і до чоловіків, але в основному спрямовані на охорону прав сімейних працюючих жінок, У 1975 р. Міжнародна конференція праці прийняла Декларацію і дві резолюції — про рівність можливостей і про звертання у відношенні працюючих жінок. У цих документах утілені всі основні проблеми праці жінок і містяться гарантії їхнього економічного і соціального прав на зайнятість, професійну підготовку й орієнтацію, на оплату праці і їхній захист на роботі. Вони стосуються також надання соціальних і інших мір допомоги жінкам, що мають родини, соціального забезпечення і податкової системи.

Однак дискримінація жінок в області праці і занять, оплати їхньої праці в більшості, якщо не в усіх, країнах залишається реальністю. Це відноситься і до Росії.

Молодь. Молодь є однієї з найбільш уразливих категорій трудящих. Дискримінація її в області зайнятості, оплати й умов праці загальновідома. МОП із самого початку свого існування приділяла значну увагу проблемам молоді. У зв'язку із широким поширенням дитячої праці вже перші міжнародні трудові акти були присвячені встановленню мінімального віку для прийому на роботу, нічній праці підлітків і найманню їхній на шкідливі і небезпечні роботи. Це зіграло позитивну роль. Але проблема залишалася, і в 1973 р. Організація приймає нову конвенцію № 138 і рекомендацію про мінімальний вік прийому на роботу і домагається максимальної ратифікації цієї конвенції урядами. Але це питання вирішується важко. У 1983 р. Міжнародна конференція праці знову обговорила питання про дитячу працю на своїх планерних засіданнях. Вона прийшла до висновку, що хоча в багатьох країнах мається законодавство про заборону дитячої праці, експлуатація дітей не усунута. Реальне вирішення цієї проблеми бачилося насамперед у підвищенні рівня життя трудящих, особливо в найбільш бідних країнах.

Що стосується зайнятості, то у всіх країнах частка молоді серед безробітних значно вище, ніж серед дорослого населення. Однієї з причин цього є чи відсутність низький рівень професіоналізму. У цьому зв'язку в наступні роки МОП у даній області приділяла основну увагу наданню допомоги країнам у розробці і здійсненні систем професійної орієнтації, навчання, професійно-технічної підготовки молоді.

Трудящі-мігранти. У Європі й в Америці трудящі-мігранти складають помітну частку робочої сили, особливо на некваліфікованих і непрестижних роботах. Частина мігрантів перетинають границю нелегально і приречені на нелегальну зайнятість, де становище їх абсолютно безправне. Та й ті, хто мігрує законним шляхом, стикаються з великими труднощами. Тут і мовні бар'єри, і недостатня кваліфікація для даної країни, і невизнання документів про утворення, труднощі з житлом і багато чого іншого. Стан збільшується деякою мірою ворожістю до іноземців, що має місце й у США й у Німеччині, і в ряді інших країн.

МОП у 1975 р. обговорила на сесії МКП питання про трудящих-мігрантів і прийняла по цьому питанню конвенцію № 143 з відповідною рекомендацією на додаток до прийнятого раніше конвенції № 97 (1949 р.). У прийнятих актах містяться положення про ліквідацію нелегальної зайнятості і про надання трудящим-мігрантам рівного звертання з місцевими трудящими. Ці положення мають важливе значення і для України, але даної конвенції нею не ратифіковані.

Дослідження МОП даного питання в різних країнах, у тому числі і конвенції, що ратифікувала, про трудящих-мігрантів, показують, що він залишається ще невирішеним.

Моряки. З окремих професійних груп моряки займають перше місце в законотворчій діяльності МОП. Організацією прийнято 36 конвенцій і рекомендацій стосовно моряків. Це питання робочого часу, складу суднового екіпажа, заробітної плати, оплачуваних відпусток, медичного огляду, соціального забезпечення, харчування на борті суден і т.п.

МОП, таким чином, був розроблений міжнародний звід правил для моряків. І це закономірно, тому що умови праці на борті судів, що плавають по усьому світі, вимагають міжнародної регламентації більше, ніж для інших категорій працівників. Спеціальні сесії Конференції, підготовлювані Паритетною морською комісією МОП, регулярно займаються питаннями застосування і розширення конвенцій і рекомендацій про моряків.

Працівники інтелектуальної праці. В міру розвитку суспільства у всіх країнах, галузях і сферах збільшується частка інтелектуальної праці. Це знаходить висвітлення й у діяльності МОП. Для вивчення проблем різних категорій працівників інтелектуальної праці вона створила Тристоронній консультативний комітет з питань службовців і працівників розумової праці, а для розгляду питань, що стосуються державних службовців, — Паритетний комітет з питань праці працівників державної служби. У зв'язку з багатьма особливостями регламентації праці в цій сфері Міжнародна конференція праці прийняла в 1978 р. конвенцію № 151 і у відповідну їй рекомендацію про трудові відносини на державній службі.

МОП брала участь у підготовці Рекомендації про становище вчителів і Рекомендації про становище творчих працівників, прийнятих Генеральною конференцією ЮНЕСКО в 1960 і 1980 р. Поряд з цим МОП провела ряд тристоронніх чи двосторонніх нарад з розглядом соціально-економічних проблем окремих категорій працівників інтелектуальної праці, таких як учителя, інженери, техніки й ін. Випливає, однак, сказати, що увага МОП до проблем працівників інтелектуальної праці явно недостатньо.

67. МОП і соціальні інститути

Здійснення основних цілей і завдань МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  можливо тільки при наявності належних механізмів. У МОП їх називають соціальними інститутами. У цьому зв'язку МОП надає країнам допомогу і сприяння в таких областях, як трудове законодавство, трудові відносини, адміністрація праці, діяльність організацій трудящих і підприємців.

Сприяння країнам у розвитку трудового законодавства і трудових відносин здійснюється насамперед через розробку і прийняття міжнародних трудових норм, що є правовою основою для національних законодавчих актів і удосконалювання колективних чи переговорів інших форм взаємодії між трудящими і підприємцями. Нерідке законодавство встановлює мінімальні норми соціального захисту, а колективні договори поліпшують ці мінімальні норми. Така практика складається й в Україні.

Поряд з цим МОП надає консультацію країнам, що звертаються до неї з цих питань. За даними проблемам публікуються дослідження і практичні посібники.

Що стосується адміністрації праці, то МОП допомогла і допомагає ряду країн створювати, поліпшувати і забезпечувати ефективне функціонування органів адміністрації праці, інспекції праці і служб працевлаштування, ставить питання перед урядами про підвищення статусу і престижу міністерств праці.

Дуже важлива роль у здійсненні завдань МОП належить національним організаціям трудящих і підприємців. В остаточному підсумку від їхніх переговорів і угод, що укладаються, залежить остаточне вирішення більшості соціально-економічних питань праці. У цьому зв'язку МОП веде постійну роботу з організаціями трудящих і підприємців. В апараті МБП маються для цього спеціальні підрозділи з висококваліфікованими фахівцями. Значна робота ведеться в області робочого утворення. Під цим розуміється підготовка профспілкових кадрів. МОП здійснює програму робочого утворення з метою допомогти створенню самими трудящими і для них більш сильних організацій трудящих, що були б краще підготовлені до виконання своїх усе більш складних функцій. Для керівників і викладачів національних центрів робочого утворення МОП проводить семінари і курси. У національні профцентри і їхні навчальні заклади направляються підручники, посібники і брошури, що видаються кількома мовами. Організовано фільмотеку для видачі напрокат фільмів. Що стосується підприємців, то МОП підтримує постійні зв'язки з підприємницькими організаціями у всіх частинах світу. Для цього є спеціальна служба зв'язку. В усіх регіонах, що розвиваються, створена мережа консультативних служб. Регулярно проводяться наради підприємців на різних рівнях.

68. Погляд у майбутнє і проблемні положення

Припинення відносин протиборства тепер дає можливість МОП XE "Міжнародна організація праці (МОП)"  перебороти рефлекси обачної обережності і більше займатися протиріччями між підприємцями і працюючими, що раніше трохи чи затушовувалися навіть свідомо зм'якшувалися.

Іншою важливою зміною у світі є різке прискорення процесу глобалізації економіки. Це виявляється в росту обсягів міжнародної торгівлі товарами і послугами (у всіх регіонах темпи експорту перевищили темпи росту ВНП XE "ВНП" ), у збільшенні іноземних інвестицій, взаємодії фінансових ринків і особливо у всезростаючій ролі багатонаціональних компаній. Останніми в 1992 р. поза країнами свого походження було реалізовано товарів на суму, що значно перевищує величину експорту товарів і послуг у світі. Багатонаціональні компанії контролюють приблизно третина продуктивного потенціалу приватного сектора у світі.

Нарешті, важливою зміною є те, що сам світ праці перетерпіла глибоку трансформацію. Технологічні нововведення, нові методи керування на підприємствах, розвиток демократії, дії самих держав у МОП ведуть до того, що світ праці мало нагадує той, котрий був під час створення МОП. За ці роки відбулися великі соціальні зрушення. Але виникають нові соціальні проблеми, підсилюється і без того глибока нерівність між державами і між людьми. Убогість і безробіття є хронічними хворобами нашої планети, і жодне держава не гарантована від таких нещасть. Усе це ставить перед МОП нові питання. Вони можливо не так вуж нові, але з'являються в новому світлі і з небаченою досі гостротою.

Усе більше число країн починає одержувати перші плоди економічного росту і можуть сподіватися на відчутне підвищення рівня життя свого населення. Але не усі одержують свою частку від цього економічного росту, і його плоди розподіляються часто дуже несправедливо. У Філадельфійської декларації вказується, що «Міжнародна організація праці зобов'язана вивчати і розглядати всі економічні і фінансові програми і заходи міжнародного масштабу у світлі цього основного завдання».

Щоб МОП могла продовжувати відігравати роль «соціальної совісті» планети, їй треба вивчити можливості, що дозволяють згрупувати навколо себе всі сили — численні і дуже різноманітні, котрі сьогодні прагнуть сприяти розвитку соціальної справедливості.

Зараз першорядне значення в діяльності МОП здобуває соціальний аспект. Крах комунізму і процес глобалізації економіки спровокували, серед іншого, дійсний вибух уваги до соціальної сфери. Проблеми, що чекають свого вирішення, торкаються тепер набагато більш широке коло країн, чи груп визначених категорій населення. Соціальні проблеми, що раніш нерідко ігнорувались, виникають тією чи іншою мірою в кожній країні. Їхнє вирішення. консультації по них жадають від співробітників Міжнародного бюро праці більш високої кваліфікації і більш різнобічних знань.

Що стосується нормотворчої діяльності МОП, то вона має потребу в тім, щоб вдихнути в неї нове життя. За роки діяльності Організації створені конвенції і рекомендації практично по всіх основних соціально-трудових проблемах. У зв'язку з цим устає питання про доцільність прийняття нових норм, хоча нові норми потрібні, наприклад, в області охорони і гігієни праці в результаті впровадження нових технологій, в області охорони приватного життя трудящих і т.п. Важливим завданням є відновлення норм, що утратили свою актуальність, а також останніх ще не ратифікованих конвенцій через наявність у них таких положень, що вважаються занадто твердими, чи вимог, що є занадто завищеними.

Варто було б змінити відношення до рекомендацій МОП, що часто справедливо відносять до актів другого сорту. Рекомендації більш повно, ясно і точно розглядають суть питання і держави-члени з їхньою допомогою можуть вільно орієнтуватися при рішенні власних проблем. В останні роки з того ж питання приймалися, звичайно, і конвенції і рекомендації. Очевидно, у ряді випадків рекомендація може бути окремим самостійним актом, що вже має місце в практиці МОП,

Тому що по окремих питаннях мається кілька нормативних актів, доцільна розробка по них єдиної конвенції, що замінила б інші.

Що стосується допомоги країнам-учасницям, то запити на послуги, надані МОП, надходять нині від набагато більшого числа країн. Діяльність МОП повинний відповідати цим мінливим потребам.

Тристороннє представництво було і залишається відмінною рисою МОП. У доповіді МКП говорилося, що однієї з основних завдань МБП є сприяння розвитку організацій підприємців і трудящих у країнах, що обрали демократичний шлях розвитку і ринкову економіку. При цьому роль держави в тристоронніх відносинах повинна бути сильної й ефективний у всіх країнах.

Виходячи з того, що в майбутні роки питання зайнятості повинні знаходитися в центрі уваги МОП, Генеральний директор запропонував, щоб Конференція як постійний пункт порядку денного обговорювала-проблеми зайнятості і рівня життя у світі. МОП зіграла помітну роль у розробці основної хартії прав людини в галузі праці. У нову епоху — епоху припинення холодної війни й ідеологічної боротьби між блоками МОП покликаний виробити нові форми і методи цього захисту прав людини праці, істотно підвищити її ефективність.

Нарешті, важливим завданням є підвищення ролі МОП у міжнародній політиці, проведення серйозних чи досліджень аналітичної роботи з питання соціальних наслідків найбільших економічних проблем і подій.

Такі нові чи задані аспекти традиційної діяльності МОП на майбутні роки.

Поряд з цими завданнями є подолання проблем, що нагромадилися в діяльності МОП. Серед них можна виділити наступні:

1. За роки існування МОП визначилися основні сфери її діяльності. Багато хто з них є традиційними. У їхньому змісті, формах і методах роботи відбуваються визначені зміни, організація намагається відгукуватися на нові вимоги життя. Однак у силу своєї визначеної консервативності, зв'язаної, зокрема, з її тристоронньою структурою, далеко не завжди МОП відповідає новим завданням, що виникають у зв'язку з економічними, політичними і соціальними змінами у світі. Необхідні зміни здійснюються повільно.

2. Найважливішими і пріоритетними сферами діяльності МОП є зайнятість і боротьба з безробіттям. Організація виходить з позиції, що «повна зайнятість» означає підтримку її на визначеному рівні. Однак, який «припустимий» рівень безробіття, чим він визначається, які його можливі параметри для різних країн і регіонів, на ці питання Організація не дає відповіді і навіть не проводить дослідження в цьому напрямку. Діяльність по боротьбі з бідністю не дає бажаних результатів.

3. В останні роки МОП розробляє і підтримує активну політику на ринку праці. Але ця політика повна внутрішніх протиріч. Сприяючи у визначеній мері скороченню безробіття, вона в той же час, як правило, викликає зниження життєвого рівня зайнятих трудящих. розв'язанням

4. Займаючись проблемою прав людини, МОП значну частину часу і сил віддає розгляду скарг на уряди різних країн-це створює визначену напруженість в Організації. Необхідний пошук шляхів більш безболісного вирішення цих проблем.

5. Слабкою ланкою в сфері діяльності МОП залишається заробітна плата. Тут проблемою залишається розробка широкомасштабних усеохоплюючих міжнародних норм у даній області і розвиток колективних досліджень за участю багатьох країн.

6. Сфера діяльності МОП в останні роки поширюється на Росію. Оцінити цю діяльність, зробити її більш ефективної, прийнятної до наших умов — у цьому проблема.

69. Контрольні запитання та завдання

64. Всесвітня програма зайнятості.

65. Чому МОП звертає увагу на вирішення проблеми саме активної політики на ринку праці

66. Цілі активної політики зайнятості, рекомендовані МОП.

67. Основні напрямки активної політики зайнятості, рекомендовані МОП.

68. Основні принципи політики професійної підготовки.

69. Конвенції з прав людини в області праці.

70. Нормотворча діяльність МОП.

71. Міжнародні програми розвитку та гуманізації праці.

72. Дослідження та публікації МОП.

73. Оплата праці і МОП.

74. МОП і соціальне забезпечення.

75. Категорії трудящих, що найменш захищені.

76. Співпраця МОП з іншими міжнародними інститутами.

77. Перспективні завдання, що стоять перед МОП.

70. РЕЗЮМЕ

Сфери діяльності МОП широкі і багатогранні. Вони охоплюють практично всі основні соціально-економічні проблеми праці і права людини. Ці сфери поступово розширюються, включаючи в себе нові теми, змінюючи свій зміст відповідно до змін, що відбуваються у світовому співтоваристві й окремих країнах, у їхній економіці, політику і соціальному розвитку.

Однією з найважливіших і найактуальніших сфер діяльності МОП є сприяння зайнятості і боротьба з безробіттям. Питанням зайнятості, більш повного й ефективного використання людських ресурсів присвячена значна частина конвенцій і рекомендацій МОП.

Важливою ланкою й етапом у діяльності МОП у розглянутій сфері стала Всесвітня програма зайнятості, прийнята на ювілейній (1969 р.) сесії Міжнародної конференції праці. В наступні роки МОП неодноразово поверталася до цієї Програми, аналізу причин її слабкого виконання і впливу на скорочення безробіття. У ході цієї роботи розглядалися питання боротьби з бідністю, у 1976 р., була визначена стратегія основних нестатків.

Необхідність скорочення безробіття і досягнення більш повної зайнятості викликала до життя проведення активної політики на ринку праці, що, збільшуючи зайнятість, нерідко веде до зниження життєвого рівня працюючого населення.
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ВИТЯГ

з протоколу № засідання кафедри ЕМІН

від 26 серпня 2004 р.

Слухали: інформацію Воловець Я.В., канд.екон.наук, доц., про зміст методичного видання “Економіка праці:

 REF _Ref492972954 \h 
 \* MERGEFORMAT  текст лекцій для студентів базових напрямків 6.0501“Економіка і підприємництво”, 6.0502“Менеджмент””. Укладачі Воловець Я.В., канд.екон.наук, доц.,

 REF _Ref490449420 \h 
 \* MERGEFORMAT Клімковський М.І., канд.екон.наук, доц.
Ухвалили: рекомендувати “Економіка праці:

 REF _Ref492972954 \h 
 \* MERGEFORMAT  текст лекцій для студентів базових напрямків 6.0501“Економіка і підприємництво”, 6.0502“Менеджмент” обсягом 185 сторінок згідно вимог видавництва до видання.

Зав.кафедри





В.Козик

Секретар





О.Мельник
ВИТЯГ

з протоколу № ___ засідання методичної ради ФЕМ

від “___” __________ 2000 р.

Слухали: інформацію Воловець Я.В., канд.екон.наук, доц., про зміст методичного видання “Економіка праці:

 REF _Ref492972954 \h 
 \* MERGEFORMAT  текст лекцій для студентів базових напрямків 6.0501“Економіка і підприємництво”, 6.0502“Менеджмент””. Укладачі Воловець Я.В., канд.екон.наук, доц.,

 REF _Ref490449420 \h 
 \* MERGEFORMAT Клімковський М.І., канд.екон.наук, доц.
Ухвалили: рекомендувати “Економіка праці:

 REF _Ref492972954 \h 
 \* MERGEFORMAT  текст лекцій для студентів базових напрямків 6.0501“Економіка і підприємництво”, 6.0502“Менеджмент” обсягом 185 сторінок до видання.

Голова навчально-методичної ради




Є.Крикавський
Секретар





Г.Захарчин

РЕЦЕНЗІЯ

На методичне видання “Економіка праці та соціальний захист текст лекцій для студентів базових напрямків 6.0501“Економіка і підприємництво”, 6.0502“Менеджмент””. Укладачі: Воловець Я.В., канд.екон.наук, доц., Клімковський М.І., канд.екон.наук, доц.
В конспекті курсу лекцій висвітлюються основні теми дисципліни “Економіка праці”, передбачені навчальною програмою курсу.

Методичне видання складається з наступних роздідів-тем:

1.
Вступ;
2.
Тема: Трудові ресурси і трудовий потенціал суспільства;
3.
Тема: Ринок праці в економічній системі;
4.
Тема: Зайнятість населення і безробіття

5.
Тема: Продуктивність і ефективність праці;
6.
Тема: Вартість робочої сили та її структура;
7.
Тема: Організація оплати праці;
8.
Тема: Соціальне партнерство і ринок праці;
9.
Тема: Управління персоналом;
10.
Тема: Регулювання робочого часу;
11.
Тема: Нормування праці;
12.
Тема: Міжнародний досвід регулювання соціально–трудових відносин
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13.
Література;
14.
Додатки.
Методичний посібник рекомендується видати.

Проф. д.е.н





Ю.Стадницький

РЕЦЕНЗІЯ

На методичне видання “Економіка праці та соціальний захист текст лекцій для студентів базових напрямків 6.0501“Економіка і підприємництво”, 6.0502“Менеджмент””. Укладачі: Воловець Я.В., канд.екон.наук, доц., Клімковський М.І., канд.екон.наук, доц.
В конспекті курсу лекцій висвітлюються наступні питання дисципліни “Економіка праці:
1.
Вступ
1.
Людина, економіка, праця
2.
Предмет і методи сучасної економіки праці.
3.
Мета курсу, його структура і логіка.
2.
Тема: Трудові ресурси і трудовий потенціал суспільства
1.
Трудові ресурси як соціально-економічна категорія
2.
Формування трудових ресурсів
3.
Використання трудових ресурсів. Трудовий потенціал суспільства.
4.
Контрольні запитання та завдання
5.
Резюме:
3.
Тема: Ринок праці в економічній системі.
1.
Поняття ринку праці, його елементи та функції.
2.
Структура та моделі ринку праці.
3.
Попит і пропозиція на ринку праці
4.
Сегментація і гнучкість ринків праці
5.
Національний ринок праці: співвідношення внутрішнього і зовнішнього
6.
Контрольні запитання та завдання
7.
Резюме
4.
Тема: Зайнятість населення і безробіття
1.
Соціально-економічна сутність зайнятості
2.
Зайнятість як елемент соціально-економічної політики
3.
Безробіття та соціально-економічні наслідки безробіття
4.
Контрольні запитання та завдання
5.
Резюме
5.
Тема: Продуктивність і ефективність праці
6.
Визначення продуктивності праці
7.
Показники та методи вимірювання продуктивності праці
8.
Програми управління продуктивністю праці
9.
Контрольні запитання та завдання
10.
Резюме
6.
Тема: Вартість робочої сили та її структура
1.
Сутність вартості робочої сили
2.
Вартість робочої сили і доходи населення
3.
Контрольні запитання та завдання
4.
Резюме
7.
Тема: Організація оплати праці
1.
Основні елементи організації оплати праці
2.
Основні вимоги до організації заробітної плати
3.
Основні типи організації заробітної плати
4.
Заробітна плата та фонд споживання підприємства
5.
Особливості організації і оплати праці на малих підприємствах
6.
Контрольні запитання та завдання
7.
Резюме
8.
Тема: Соціальне партнерство і ринок праці
1.
Об’єднання підприємців на ринку праці
2.
Роль профспілок в соціально-трудових відносинах
3.
Держава в системі соціального партнерства
4.
Контрольні запитання та завдання
5.
Резюме
9.
Тема: Управління персоналом
1.
Планування і формування персоналу
2.
Розвиток персоналу і оцінка інвестицій в людський капітал
3.
Трудова кар’єра
4.
Контрольні запитання та завдання
5.
Резюме
10.
Тема: Регулювання робочого часу
1.
Робочий час. Режим праці та відпочинку
2.
Класифікація витрат робочого часу
3.
Дослідження витрат робочого часу
4.
Методи встановлення норм часу
5.
Контрольні запитання та завдання
6.
Резюме
11.
Тема: Нормування праці
1.
Сутність нормування праці та її значення
2.
Система норм і нормативи праці
3.
Комплексне обгрунтування норм праці
4.
Методи нормування праці і їх розвиток
5.
Перегляд норм і оцінка їх якості
6.
Контрольні запитання та завдання
7.
Резюме
12.
Тема: Міжнародний досвід регулювання соціально–трудових відносин
1.
Зайнятість і безробіття
2.
Професійна підготовка і перепідготовка кадрів
3.
Права людини
4.
Умови, безпека і гігієна праці. Виробниче навколишнє середовище
5.
Заробітна плата
6.
Соціальне забезпечення
7.
Окремі категорії трудящих, що потребують захисту
8.
МОП і соціальні інститути
9.
Погляд у майбутнє і проблемні положення
10.
Контрольні запитання та завдання
11.
РЕЗЮМЕ
13.
Література
14.
Додатки



Тексти лекцій з економіки праці та соціальний захист рекомендується до видання.

Доцент, к.е.н





В.І.Довбенко
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