1. Объект, предмет изучения и задачи социологии и экономики труда.

Предмет ЭТ – экономические отношения, возникающие по поводу использования труда – это фактор, который затрачивает экономику труда с точки зрения покупки и продажи труда.

Предмет экономики труда - это социально-экономические отношения, складывающиеся в процессе труда под влиянием различных факторов - технического, организационного, кадрового и иного характера.


ЭТ – это наука, которая изучает отношения людей, складывающиеся в процессе организации общественного труда и воспроизводства рабочей силы.

ЭТ изучает конкретные формы и методы, сознательно используемых обществом, экономические законы в области повышения эффективности производства его материального и морального стимулирования и воспроизводства рабочей силы.

Социология труда - это специальная социологическая наука, предметом изучения которой служат труд как общественное явление со всеми его характерными чертами, а также те общественные отношения, в которые вступают участники трудового процесса.

Главные задачи:
1. изучение сущности и механизмов экономиче¬ских процессов в сфере труда в контексте жизнедеятельности человека и общества.
2. изучение факторов и резервов эффективной занятости, формирования и рационального использования трудового потенциала, повышение эффективности и производительности труда
3. выявление взаимосвязей социально-трудовых отношений с экономическими отношениями и процессами, наблюдающимися в национальной экономике рыночного типа, ориентированной на социальное развитие, а также взаимосвязей рынка труда с рынками сырья, капитала, фондовыми рынками.


Законы труда:

1) Диалектический закон труда

2) Закон опредмечивания труда

3) Закон распредмечивания труда

4) Закон отчуждения

5) Закон разделения и кооперации труда

6) Закон перемен труда

2. Связь экономики и социологии труда с другими науками, ее методологический статус.

Взаимосвязи наук о труде и персонале, в том числе экономики и социологии труда, с техническими, экономическими, биологическими, социальными правовыми и другими науками объективно обусловлены многоаспектностью проблем труда.
Взаимосвязи с техническими науками определяются тем, что рационализация трудовых процессов непосредственно связана с анализом технологии, предметов и средств труда. Для науки о труде в большей мере, чем для других экономических и социальных наук, важен технологический аспект производства.

Экономика и социология труда тесно связана с такими экономическими науками, как макро- и микроэкономика, экономика предприятия, статистика, организация производства.

При организации трудовых процессов необходимо учитывать затраты энергии работающих, степень их утомления, интерес к труду и другие психофизиологические и социальные факторы. Этим определяются взаимосвязи экономики и социологии труда с эргономикой, физиологией и психологией труда, социологическими дисциплинами.

Правовые аспекты труда предопределяют взаимосвязи с юридическими дисциплинами, и прежде всего с трудовым правом. Нормы труда являются основой информационного обеспечения систем управления производством. Поэтому курс ≪Экономика и социология труда≫ связан с дисциплинами, изучающими компьютеризацию систем подготовки, планирования, учета и регулирования производства. Специалист по экономике и социологии труда должен знать структуру этих систем и значение норм труда для их эффективного функционирования.

Важным условием усвоения курса экономики и социологии труда является владение математическими понятиями и методами вычислений. Особенно необходимо отчетливое представление о структуре задач выбора оптимальных вариантов, понятиях теории вероятностей и математической статистики.

3. Понятие о труде и его разновидностях. Формы проявления и функции труда.
Труд - это деятельность, направленная на развитие человека и преобразование ресурсов природы в материальные, интеллектуальные и духовные блага. Такая деятельность может

осуществляться либо по принуждению (административному, экономическому), либо по внутреннему побуждению, либо по тому и другому.

Основными формами проявления труда являются: 

- Затраты человеческой энергии. Это психофизиологическая сторона трудовой деятельности, выражающаяся в расходовании энергии мускулов, мозга, нервов, органов чувств. Затраты энергии человека определяются степенью тяжести труда и уровнем нервно-психологической напряженности, они формируют такие состояния как утомление и усталость. От уровня затрат человеческой энергии зависят работоспособность, здоровье человека и его развитие. 

- Взаимодействие работника со средствами производства - предметами и средствами труда. Это организационно-технологический аспект трудовой деятельности. Он определяется уровнем технической оснащенности труда, степенью его механизации и автоматизации, совершенством технологии, организацией рабочего места, квалификацией работника, его опытом, применяемыми им приемами и методами труда и т.д. Организационно-технологические параметры деятельности предъявляют требования к специальной подготовке работников, к их квалификационному уровню. 

- Производственное взаимодействие работников друг с другом как по горизонтали (отношение соучастия в едином трудовом процессе), так и по вертикали (отношения между руководителем и подчиненным) определяет организационно-экономическую сторону трудовой деятельности. Она зависит от уровня разделения и кооперации труда, от формы организации труда - индивидуальной или коллективной, от численности работающих, от организационно-правовой формы предприятия (учреждения).
Функции труда:

-       труд как процесс по производству благ и услуг;

-       труд, как материальное условие существования и развития общества;

-       труд, как условие развития самого человека;

-       трудовая деятельность как форма становления личности.

В зависимости от различий в содержании труд классифицируется на:

- творческий и репродуктивный (стереотипный), 

- физический и умственный, 

- простой и сложный, 

- исполнительный и организаторский (управленческий), 

- самоорганизованный и регламентированный.
4. Хозяйственная и социообразующая роль труда.

Роль труда в развитии человека и общества проявляется в том, что в процессе труда создаются не только материальные и духовные ценности, предназначенные для удовлетворения потребностей людей, но и развиваются сами работники, которые приобретают новые навыки, раскрывают свои способности, пополняют и обогащают знания. Творческий характер труда находит свое выражение в рождении новых идей, появлении прогрессивных технологий, более совершенных и высокопроизводительных орудий труда, новых видов продукции, материалов, энергии, которые, в свою очередь, ведут к развитию потребностей. 
Таким образом, следствием трудовой деятельности становится, с одной стороны, насыщение рынка товарами, услугами, культурными ценностями, с другой - прогресс производства, появление новых потребностей и их последующее удовлетворение. Это экономическая роль труда. Социальная роль труда проявляется в следующем. Развитие и совершенствование производства благотворно сказывается на воспроизводстве населения, повышении его материального и культурного уровня. Такова идеальная схема воздействия труда на человека и общество. Трудовой процесс и связанные с ним социально-экономические результаты деятельности не ограничиваются собственно сферой производства и услуг. Экономика и социология труда начинаются с проблемы формирования рабочей силы и с ее предложения на рынке труда.

5. Трудовые ценности, их историческая обусловленность. Трансформация трудовых ценностей в постсоветском обществе. (http://www.book-ua.org/FILES/sociology/5_12_2007/soc112.htm)
Можно утверждать, что лидирует в России, безусловно, ценность высокого заработка, которая статистически значимо опережает по частоте упоминаний все остальные аспекты работы, в том числе и весьма распространенные у нас ценности интересной работы и хороших товарищей. Что же касается ценностей активной самоотдачи, трудовых и статусных достижений, ответственности, то они занимают места в нижней части российского списка. Следовательно, реальная распространенность трудовых ценностей в России начала 90-х гг. противоречит социалистическому канону прежних десятилетий, утверждавшему приоритет "духовных" и общественных ценностей перед "материальными" и индивидуальными. Труд сегодня рассматривается большинством россиян как деятельность, основной целью которой является удовлетворение потребительских нужд самого работника и его семьи. Наибольшая распространенность высокого заработка как ценности труда является общей для России и большинства других обследованных стран.

Еще более примечательно, что некоторые принципиальные характеристики набора трудовых ценностей образца 1990-х гг. не отличаются от тех, которые, были характерны для российских рабочих в середине 1970-х. Это, конечно, не значит, что ценностное сознание людей не изменилось за полтора десятилетия. Тот же самый ценностный символ - "высокий заработок" - приобрел в 90-х годах гораздо большую значимость, нежели в 70-х. На это повлияло несколько усиливающих друг друга причин: социалистическая идеология потеряла поддержку большой части общества и перестала быть государственной, снизился жизненный уровень значительной части населения, и в то же время - сформировались новые потребительские стандарты и резко повысился уровень притязаний. Поэтому нынешние ценностные приоритеты российских трудящихся адекватно могут быть описаны понятием "неоматериализм", предложенным нашими эстонскими коллегами.

6. Появление науки о труде. Тема труда в творчестве экономистов – классиков, маржиналистов, неоклассиков, иституционалистов и других ведущих социологов прошлых и нынешних веков.

В чем сущность различных трудовых концепций?

Труд и общественные отношения, при которых совершается процесс труда, в совокупности формируют процесс производства. При этом именно труд человека делает возможным само производство, т.е. процесс изготовления материальных благ. 

Однако различные экономические теории по-разному оценивают человеческую деятельность (и ее различные виды) с точки зрения организации производства.

При этом личным фактором считается индивидуальная и совокупная рабочая сила. "Рабочая сила" — единственный фактор, который рождает новую стоимость, поэтому главной целью для организатора является рабочая сила как единственный товар, способствующий возникновению новых товаров и услуг. Потребление в процессе производства товара "рабочая сила" сопровождается созданием новой стоимости. Экономикс в качестве факторов производства выделяет:
• материальные ресурсы (земля, включая все сырьевые ресурсы,
капитал);
• человеческие ресурсы (труд и предпринимательская деятельность).
Несмотря на внещнюю схожесть приведенных классификаций факторов производства, четко прослеживаются их принципиальные различия, главное из которых — выделение в рамках экономики предпринимательской деятельности как отдельного фактора производства.
При этом особое значение придается предпринимателю как ключевой фигуре бизнеса, инициирующего процесс производства.
Труд же в системе данной классификации ассоциирован с наемным работником и, следовательно, с наемным трудом. Марксизм объединяет все виды деятельности в процессе производства в категорию личного фактора производства, не выделяя фигуры предпринимателя как "трудящегося", рассматривая его с классовых позиций в качестве лищь эксплуататора, а не организатора производства. Более того, сам процесс труда рассматривается как процесс потребления рабочей силы капиталистом, и такой методологический подход придает классовую направленность исследованию чисто экономического явления.

Безусловно, что изучение роли труда в национальной экономике, жизни общества не ограничивается названными теориями. Например, в работах А. Смита и Д. Рикардо уделялось большое внимание человеку и его месту в трудовом процессе. В результате их исследований
сформировалась модель "экономического человека", который характеризовался следующими чертами:
• определение экономического поведения личным интересом;
• компетентность в собственных делах;
• учитывание классовых различий и ненадежности сегодняшнего
благосостояния.
Дж. Миль рассматривал человека как индивида, стремящегося к получению богатства и способного эффективно оценивать оптимальность путей достижения данного богатства. При этом он считал, что любой человек испытывает отвращение к труду и именно это толкает его к добыванию богатства. 

В настоящее время многие авторы уделяют внимание проблеме мотивации трудовой деятельности в увязке с потребностями людей (А. Маслоу); с экономической сущностью человека (Ф. Тейлор); с "социальной гигиеной" (Ф. Хераберг) — т.е. в хороших условиях труда эффективность выше; с различными подходами к оценке человека в процессе труда (Д. Макгрегор).

Анализируя различные трудовые концепции, можно сделать вывод о том, что при всем различии подходов к самому понятию "труд", к определению места и роли человека в экономической системе общества, к выделению тех причин, которые побуждают человека к труду, общим является признание труда как основы жизни отдельного человека и общества в целом.

7. Научные направления  экономики и социологии труда.

Современная наука о труде включает ряд основных дисциплин:

1. Экономика труда традиционно включает проблемы производительности и эффективности труда, человеческого капитала, трудовых ресурсов, рынка труда и занятости, доходов и заработной платы, планирования численности, проблемы нормирования труда.

2. Экономика персонала исследует экономический аспект поведения работников при выполнении ими должностных обязанностей.

3. Медицина труда. Медицина труда изучает связанные с трудом факторы, которые могут вызвать травмы, заболевания или причинить другой вред здоровью работника. 

4. Физиология труда исследует функции человеческого организма в процессе труда. С медицинской точки зрения труд рассматривается как нервно-мышечный процесс, осуществляемый за счет накопления в организме работника потенциальной энергии..

5. Психология труда Психология труда исследует требования к психике человека, связанные с его отношением к работе. 

6. Управление персоналом. Сюда принято относить проблемы планирования численности, отбора, обучения и аттестации персонала, мотивации труда, стилей управления, взаимоотношений в трудовых коллективах, процедур управления.

7. Социология труда изучает воздействие работников на общество и наоборот - общества на работника. Дисциплина рассматривает зависимость результатов труда от уровня социального развития общества, от уровня благосостояния и др. 

8. Педагогика труда как наука рассматривает вопросы обучения работников. Полученные в ходе обучения профессиональные знания формируют квалификацию работника, влияют на результаты его труда.

9. Эргономика изучает организацию процесса приспособления средств труда к особенностям, возможностям и пределам человеческого организма. 

10.Менеджмент труда изучает основы проектирования трудовых процессов рабочих мест. 

11.Безопасность труда исследует комплекс проблем, связанных с обеспечением безопасной трудовой деятельности. Выводы этой науки особенно важны в химических и металлургических производствах, ядерной энергетике, при работе на больших высотах, при низких и высоких температурах, т.е. при экстремальных условиях.

12.Трудовое право анализирует комплекс юридических аспектов труда и управления. Это особенно важно при найме и увольнении, разработке систем поощрений и наказаний, решении.
8. Характер и содержание труда. Диалектические законы труда и их сегодняшнее проявление.

Наиболее полно социальная сущность труда раскрывается в категориях "характера труда" и "содержания труда".

Характер труда отражает в основном его социальную сущность, по которой труд всегда является общественным. Однако общественный труд состоит из труда индивидов, а в различных общественно экономических формациях связь между индивидуальным и общественным трудом различна, что и определяет характер труда. Он выражает социально-экономический способ соединения работников со средствами труда, т.е. процесс взаимодействия человека с обществом и зависит от того, на кого человек работает. Характер труда определяется особенностями производственных отношений, при которых труд совершается, и выражает степень их развитости. Он отражает социально-экономическое положение трудящихся в общественном производстве, отношение между трудом всего обществ и трудом каждого отдельного работника. Но общественные формы труда обусловлены типом производственных отношений и в различных общественных формациях различны. Для более полного понимания социальной сущности труда необходимо рассмотреть изменение его характера при изменении общественных формаций.

К показателям характера труда относится форма собственности, отношение работников к средствам производства и своему труду, распределительные отношения, степень социальных различий в процессе труда и др.

Содержание труда выражает распределение функций (исполнительских, регистрации и контроля, наблюдения, наладки и др.) на рабочем месте и определяется совокупностью выполняемых операций. Оно отражает производственно-техническую сторону труда, показывает уровень развития производительных сил, технических способов соединения личного и вещественного элементов производства, т.е. раскрывает труд прежде всего как процесс взаимодействия человека с природой, средствами труда в процессе трудовой деятельности.

При этом имеется ввиду само функциональное взаимодействие без учета тех социальных отношений, в которые люди обязательно вступают в процессе труда. Содержание труда индивидуально на каждом рабочем месте, очень подвижно и изменчиво. Оно характеризуется структурой выполняемых функций, разнообразием (монотонностью), соотношением исполнительских и организаторских элементов, физическими и нервно-психическими нагрузками, степенью интеллектуального напряжения, самостоятельности деятельности, самоорганизацией труда, наличием новизны (нестереотипности, творчества) в принимаемых решениях относительно производственного процесса, квалифицированностью, сложностью труда (объем знаний общего образования и профессиональной подготовки), социально-экономической оценкой работников, выполняющих данный вид труда.
9. Разделение и кооперация труда, их роль в развитии общества. 

Разделение труда заключается в разграничении деятельности людей в процессе совместного труда, закреплении за каждым из участников производственных процессов отдельных видов работ, что влечет за собой повышение производительности труда на основе его специализации.

Под разделением труда понимается обособление различных видов труда и закрепление их за участниками производственного процесса. Цель разделения труда - выпуск в установленные сроки продукции с наименьшими затратами труда и материальных ресурсов. Разделение труда сокращает производственный цикл, повышает производительность труда в результате специализации и более быстрого приобретения работником производственных навыков и знаний. Рассматривая разделение труда внутри предприятия, следует выделить следующие основные его виды: 1) функциональное разделение труда между различными категориями работников предприятия; 2) разделение труда между группами рабочих по признаку технологической однородности выполняемых ими работ — профессиональное разделение труда; 3) разделение труда между группами рабочих в зависимости от сложности выполняемых ими работ — квалификационное разделение труда.

С разделением труда в производстве неразрывно связана его кооперация. Это две стороны единого процесса труда в его общественной форме. Существование разделенного труда (по функциональному, профессиональному и квалификационному признакам) объективно требует установления определенных соотношений и взаимодействия между видами труда. Без этого производство невозможно.

Кооперация труда на предприятиях осуществляется в различных формах в зависимости от конкретных производственных условий. На это влияют характер оборудования и особенности технологии, тип производства и степень расчленения производственных процессов и многие другие факторы, включая организационно-экономические и социальные. Так, кооперирование труда может происходить при индивидуальном выполнении работы на отдельных рабочих местах, при многостаночной работе или совмещении трудовых функций и специальностей, при коллективной работе. Кооперация труда при индивидуальном выполнении работ часто встречается, например, в машиностроении, коллективная организация шире распространена в отраслях добывающей промышленности, а также в производствах с преобладанием аппаратурных процессов (химическом, металлургическом и др.), в сельском хозяйстве, на транспорте.

10. Закон перемены труда. 

Закон перемены труда – экономический закон, определяющий влияние изменений в средствах труда и технологий на характер труда в результате изменения экономических отношений внутри общества в целом, в трудовых коллективах и между отдельными работниками. 

Закон перемены труда - экономический закон, определяющий влияние изменений в средствах труда и технологиях на характер труда в результате изменения экономических отношений внутри общества в целом, в трудовых коллективах и между отдельными работниками.

С законом разделения труда непосредственно связан закон перемены труда, возникший несколько позже, в процессе замены мануфактурного производства машинным в ходе промышленной революции XVIII— XIX вв. Крупная промышленность посредством внедрения машин, новых технологических процессов постоянно производит перевороты в техническом базисе производства, а тем самым — в функциях рабочих и в общественных комбинациях труда. Требования производства к увеличению подвижности работников возрастают по мере того, как ускоряются темпы обновления видов продукции, оборудования и технологических процессов. Изменяющееся производство ведет к тому, что «эра специалистов узкого профиля близится к закату. Рабочий должен стать универсальным... Требование настоящего времени: гибкость, многосторонность, приспособляемость». Содержание закона перемены труда выражает объективные, существенные, непрерывно усиливающиеся и расширяющиеся связи между революционными изменениями в техническом базисе производства, с одной стороны, и функциями рабочих и общественными комбинациями процесса труда — с другой. К. Маркс характеризовал перемену труда как «всестороннюю подвижность рабочего», как абсолютную пригодность человека для изменяющихся потребностей в труде. Суженное понимание П. Прудоном перемены труда в пределах одной профессии К. Маркс называл идеалом мелкого буржуа.

11. Закон опредмечивания – распредмечивания труда.

Опредмечивание – процесс материализации человеческой деятельности, информационно-смысловых мыслительных структур, схем, проектов.

Распредмечивание – перевод предметов из форм материального бытия, характеризующихся противопоставлением параметрами в образно-символических и прочих формах человеческой деятельности.

Потребности → Распредмечивание → Опредмечивание → Результат

Опредмечивание и распредмечивание - термины, к-рыми определяются характерные особенности предметной деятельности. Под О. понимаются осуществляющиеся в процессе деятельности субъекта превращение и переход человеческих деятельных сил и способностей из форми движения в форму предмета, под Р. - переход объективного предмета из его собственной сферы в сферу и форму человеческой деятельности, превращение предметно-воплощенных форм культуры в деятельные способности субъекта. Эти понятия использованы в философии Гегеля в той мере, в какой он «ухватывает сущность труда» (Маркс). Но Гегель идеалистически выводил трудовую деятельность человека из абстрактно-духовного труда, мышления и антиисторически отождествлял О. с отчуждением. 

Принципиально иное значение для характеристики труда эти понятия имеют в ранних произв. Маркса. Рассматривая О. и р. в единстве, он раскрывает место труда в жизни человека, показывает, что своим трудом человек активно преобразует, очеловечивает объективный мир, создавая свою особую «человеческую действительность», мир культуры (в результате О., к-рое выражает активную сторону труда). В то же время человек зависит от объективного мира, в т. ч. и от результатов предшествующей деятельности человечества, к-рые он осваивает и включает в свою деятельность, согласуй ее с объективными законами (в результате Р., к-рое выражает связь человека с объектом его деятельности). Такой подход дает Марксу возможность научно охарактеризовать процесс труда, открывает путь к диалектико-материалистическому пониманию взаимоотношения субъекта и объекта, к решению проблем теории познания с позиций практики. Один из аспектов О. и р. - характеристика трудового процесса о т. зр. взаимодействия человеческой деятельности с ее предметом объектом и продуктом - сохраняется в зрелом марксизме. Это находит отражение и в терминологии (напр., в «Капитале»).

12. Закон отчуждения труда и его проявление в современных условиях.

Отчуждение труда – социальный процесс, характеризующийся превращением деятельности человека и ее результатов в самостоятельную силу, господствующую над ним врожденную силу.

В чем же заключается отчуждение труда?

Во-первых, в том, что труд является для рабочего чем-то внешним, не принадлежащим к его сущности; в том, что он в своем труде не утверждает себя, а отрицает, чувствует себя не счастливым, а несчастным, не развивает свободно свою физическую и духовную энергию, а изнуряет свою физическую природу и разрушает свои духовные силы. Поэтому рабочий только вне труда чувствует себя самим собой, а в процессе труда он чувствует себя оторванным от самого себя. У себя он тогда, когда он не работает; а когда он работает, он уже не у себя. В силу этого труд его не добровольный, а вынужденный; это — принудительный труд. Это не удовлетворение потребности в труде, а только средство для удовлетворения всяких других потребностей, но не потребности в труде. Отчужденность труда ясно сказывается в том, что, как только прекращается физическое или иное принуждение к труду, от труда бегут, как от чумы. Внешний труд, труд, в процессе которого человек себя отчуждает, есть принесение себя в жертву, самоистязание. И, наконец, внешний характер труда проявляется для рабочего в том, что этот труд принадлежит не ему, а другому, и сам он в процессе труда принадлежит не себе, а другому. Подобно тому как в религии самодеятельность человеческой фантазии, человеческого мозга и человеческого сердца воздействует на индивидуума независимо отчего самого, т. е. в качестве какой-то чужой деятельности, божественной или дьявольской, так и деятельность рабочего не есть его самодеятельность43. Она принадлежит другому, она есть утрата рабочим самого себя.

В результате получается такое положение, что человек (рабочий) чувствует себя свободно действующим только при выполнении своих животных функций — при еде, питье, в половом акте, в лучшем случае еще расположась у себя в жилище, украшая себя и т. д., — а в своих человеческих функциях он чувствует себя только лишь животным. То, что присуще животному, становится уделом человека, а человеческое превращается в то, что присуще животному?

Правда, еда, питье, половой акт и т. д. тоже суть подлинно человеческие функции. Но в абстракции, отрывающей их от круга прочей человеческой деятельности и превращающей их в последние и единственные конечные цели, они носят животный характер.

13. Наемный работник как экономический субъект: особенности формирования и развития рабочего класса.

Рабочий класс, основная производительная сила современного общества, главная движущая сила исторического процесса перехода от капитализма к социализму и коммунизму. Общественное положение рабочего класса при капитализме коренным образом отличается от его положения при социализме. При капитализме рабочий класс — это класс наёмных работников, лишённых средств производства, живущих продажей своей рабочей силы и подвергающихся капиталистической эксплуатации (пролетариат); при социализме — класс тружеников общенародных социалистических предприятий, занимающий ведущее положение в обществе.

  Марксизм открыл в рабочем классе общественную силу, которая в своём историческом движении способна революционным путём привести к уничтожению капитализма и всех форм эксплуатации человека человеком.

Предпосылки образования рабочего класса начали складываться в недрах феодального общества — с появлением на Европейском континенте в 14—15 вв. первых ростков капиталистического способа производства. Однако до 16 в. наёмные рабочие составляли ничтожную часть населения. Развитие системы наёмного труда связано с развернувшимся сначала в Англии (с конца 15 — начала 16 вв.), а потом и в др. странах процессом первоначального накопления капитала. Основой этого процесса, принявшего в Англии классические формы, было принудительное обезземеливание крестьянства («огораживание») и образование рынка свободной рабочей силы для развивавшейся капиталистической мануфактуры.

  Возникновение фабрично-заводского пролетариата связано с промышленным переворотом, т. е. переходом от мануфактурного к машинному производству.

14. Работодатель, его исторический генезис и современное состояние. http://www.cssp.ru/index.php?com=page&page_id=21
Работодателями - физическими лицами признаются:

Физические лица, зарегистрированные в установленном порядке в качестве индивидуальных предпринимателей и осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, а также частные нотариусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты, и иные лица, чья профессиональная деятельность в соответствии с федеральными законами подлежит государственной регистрации и (или) лицензированию, вступившие в трудовые отношения с работниками в целях осуществления указанной деятельности (далее - работодатели - индивидуальные предприниматели).

Физические лица, вступающие в трудовые отношения с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства (далее - работодатели - физические лица, не являющиеся индивидуальными предпринимателями).

Если в 19-м и первой половине 20-го века отношения между трудом и капиталом на Западе, не без оснований квалифицировались как борьба (классовая борьба), то уже во второй половине (и особенно к 80-м годам) прошлого столетия эти отношения по целому ряду характеристик стали квалифицировать как социальное сотрудничество или социальное партнерство.

Таким образом, развитие производительных сил обусловило возникновение принципиально новых форм производственных отношений, и, как следствие, новой, сопутствующей этим отношениям терминологии. На смену термину «производственные отношения» пришел термин «социально-трудовые отношения», на смену термину «капиталист» - «работодатель», а «наемных работников», теперь все чаще называют просто «работниками».

Таким образом, в настоящее время в научном освещении экономических субъектов - работодателя и наемного работника - и проблемы их отношений: 

- во-первых, не наблюдается системности. Одни ученые ограничиваются лишь теорией среднего класса, другие анализируют корпоративные и приватизационные механизмы, третьи рассматривают экономические законы; 

- во-вторых, за редким исключением, игнорируется методологический принцип двойственности в рассмотрении экономических процессов.

15. Рынок труда и его субъекты. Особенности взаимодействия экономических субъектов на рынке труда.  http://www.marxists.org/russkij/marx/1844/manuscr/4.htm
Рынок труда (рабочей силы) - важная многоплановая сфера экономической и экономико-политической жизни общества. На рынке труда получает оценку стоимость рабочей силы, определяются условия ее найма, в том числе величина заработной платы, условия труда,

гарантия занятости, возможность получения образования, профессионального роста и т.д.

Субъекты рынка труда - участники рыночных отношений, рыночных сделок в социально-трудовой сфере. 

Субъектами на рынке труда выступают работодатели и наемные работники, юридические лица, представляющие их интересы: ассоциации предпринимателей, администрации акционерных объединений организаций и самих организаций, с одной стороны; профсоюзы и др. организации, представляющие интересы трудовых коллективов и отдельных трудящихся или групп трудящихся, - с др. Еще один С. р. т. - государство, главная функция которого в этой сфере заключается в определении правил регулирования интересов партнеров и противодействующих сторон. В основе взаимодействия С. р. т. лежит договорный процесс, в ходе которого характер и содержание трудовых отношений на макроуровне определяют представители федерального правительства, национальных органов профсоюзов и объединений предпринимателей, а на микроуровне - сами предприниматели и наемные работники.
16. Ресурсы труда, их структура и воспроизводство.


Трудовые ресурсы — это трудоспособная часть населения, обладающая физическими и интеллектуальными способностями к трудовой деятельности, способная производить материальные блага или оказывать услуги, т.е. трудовые ресурсы включают в себя, с одной стороны, тех людей, которые заняты в экономике, а с другой, не занятых, но способных трудиться. Таким образом, трудовые ресурсы состоят из реальных и потенциальных работников.


Возрастные границы и социально-демографический состав трудовых ресурсов определяются системой государственных законодательных актов. В России трудоспособным возрастом считается: у мужчин 16—59 лет включительно и у женщин 16—54 года. Границы трудоспособного возраста в разных странах не одинаковы. В ряде стран нижняя граница трудоспособного возраста установлена в 14— 15 лет (в отдельных — 18 лет), а верхняя — во многих 65 лет для всех, или 65 лет для мужчин и 60—62 года для женщин.

Структура трудовых ресурсов многогранна и включает различные компоненты и характеристики трудовых ресурсов. Трудовые ресурсы могут быть структурированы по различным признакам: возрасту, полу, образованию, профессии, религии, занятости, по сферам экономики, месту жительства и т.п.

С экономической точки зрения, основными структурными составляющими трудовых ресурсов являются: экономически активное и экономически неактивное население.

Экономически активное население - это совокупность трудоспособных занятых и безработных граждан, которая обеспечивает предложение рабочей силы для товарного производства и сферы услуг в определенном периоде.

Экономически неактивное население – это население, которое по каким-либо причинам не создает предложения рабочей силы. Обычно, к экономически неактивному населению относят следующие его категории: 

учащиеся и студенты дневной формы обучения; 

- пенсионеры по возрасту и других категорий, согласно национального трудового законодательства;

-  инвалиды соответствующих групп (согласно законодательства);

-  домоработники и работающие по уходу за детьми, больными и т.п.;

- работающие лица, которые по каким – либо причинам прекратили поиск работы (исчерпали все возможности найти подходящую работу, оставили надежду найти работу);

- обеспеченные лица у которых нет необходимости (желания) работать с целью получения трудового дохода.

Воспроизводство трудовых ресурсов определяется воспроизводством всего населения, однако, эти процессы не совпадают, что объясняется в частности следующим: 

1. изменение рождаемости отражается на численности трудовых ресурсов только после того, как дети достигнут трудоспособного возраста; 

2. выбытие людей из трудоспособного возраста (достижение пенсионного возраста) влияет только на численность трудовых ресурсов. 

Воспроизводство трудовых ресурсов осуществляется за счет населения трудоспособного возраста, а также работников моложе и старше этого возраста. Численность населения трудоспособного возраста зависит от естественного движения миграции этой части трудовых ресурсов, а работников моложе и старше трудоспособного возраста - от их численности и уровня занятости.

Существуют экстенсивный и интенсивный типы воспроизводства трудовых ресурсов. 

Экстенсивный тип воспроизводства характеризуется увеличением численности трудовых ресурсов без изменения их качественных характеристик.

Интенсивный тип воспроизводства предусматривает изменение качественных характеристик рабочей силы. К ним относят: рост образовательного уровня работников, их квалификации, физических и умственных способностей и т.п.

17. Спрос и предложение на рынке труда.


Рынок труда, как и любой товарный рынок, развивается по законам спроса и предложения.

Предложение рабочей силы — это потребность различных групп трудоспособного населения в получении работы по найму и на этой основе — источника средств существования. Предложение труда обусловливается следующими факторами:

• численностью населения, прежде всего трудоспособного;

• средним количеством рабочих часов за определенное время (неделя, месяц, год);

• количественным составом населения, его квалификационным уровнем, соответствующей структурой
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Спрос на рабочую силу отражает потребность экономики в определенном количестве работников на каждый данный момент времени.

Кривая спроса на рынке труда показывает, сколько работников хотели получить работодатели на каждой определенной ставке заработной платы при допущении, что цена капитала и уровень спроса на продукт остаются неизменными. Кривая предложения труда рынку указывает, сколько работников могут выйти на рынок на каждом уровне ставки заработной платы при допущении, что заработная плата по другим профессиям останется постоянной.

Предположим, что рыночная заработная плата установилась на W1. При такой низкой зарплате спрос будет высоким, но предложение низким. Следовательно, в таких условиях работодатели будут конкурировать на рынке за немногих работников, в результате чего возникает нехватка работников. Стремление фирм привлечь работников приведет к тому, что они предложат высокую заработную плату, тем самым подняв общий уровень предлагаемой заработной платы на рынке.

Исходя из построения кривых можно наблюдать два явления. Во-первых, если заработная плата вырастет, то большее число работников решат выйти на рынок и приступить к поиску работы (движение вдоль кривой предложения). Во-вторых, она заставит искать меньшее число работников (движение вдоль кривой спроса). Если заработная плата поднимется до W2 предложение превысит спрос. Работодателям потребуется меньше работников, чем их присутствует на рынке, и не все желающие получат рабочее место, в результате чего образуется избыток работников. У работодателей соберутся длинные очереди претендентов на любое образовавшееся рабочее место. В скором времени работодатели начнут понимать, что могут заполнить рабочие места квалифицированными кандидатами, даже предложив низкую заработную плату. Далее, если они будут платить более низкую заработную плату, у них возникнет желание нанять большее число работников. Некоторые из работников согласятся на это, поскольку они просто нашли работу. Другие покинут рынок и будут искать работу в других местах. Таким образом, спрос и предложение приблизятся к равновесию, когда заработная плата пойдет вниз с уровня W2.
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Когда заработная плата равна Wе, работодатели могут заполнить все рабочие места, имеющиеся у них, а все работники, желающие получить работу, найдут ее. При We нет ни недостатка, ни избытка. Все стороны удовлетворены и не появляются силы, которые стремились бы изменить заработную плату. Рынок находится в равновесии, пока заработная плата остается на уровне Wе
.

Предложение труда индивида. W/P — уровень заработной платы, при котором начинает действовать эффект дохода;

L — соответствующий W/P уровень предложения труда;

SS' — кривая предложения труда;

М — точка критического перехода от роста предложения труда, связанного с  эффектом замены, к уменьшению предложения труда, зависящего от эффекта  дохода. Выше точки М преобладает действие эффект дохода с получением  заработной платы W/P; ниже точки М эффект замены доминирует.
18. Профсоюзы и рабочее движение.

Рабочее движение может пониматься двояко:

— в широком смысле рабочее движение — социальные массовые движения наемных рабочих и их семей в странах с развивающейся или развитой промышленностью с целью достижения эмансипации рабочего класса или какого-либо конкретного улучшения условий жизни и труда, особенно путем борьбы за принятие законов, регулирующих трудовые отношения. К этому определению можно отнести также общественные беспорядки, акции протеста, стихийные забастовки и др. неорганизованную деятельность как средство экономической или политической борьбы с классом эксплуататоров и обслуживающей его интересы властью.

— в более узком смысле рабочее движение — это организационное сплочение рабочих с целью улучшения своего социального положения и завоевания политических прав.

Кроме рабочих, в рабочем движении могут участвовать представители высших классов и различные политические группы.

Рабочее движение в более узком смысле, что особенно характерно для Центральной Европы, состоит из четырех основных типов:

1. Профсоюзы являются представителями интересов работников предприятий и, среди прочего, добиваются повышения зарплат и улучшения условий труда.

2. Рабочие партии как политические организации. Часто имеют марксистские корни (социалистические, социал-демократические или коммунистические партии).

3. Товарищества (например, потребительские, строительно-долевые) как организации взаимопомощи.

4. Досуговые и образовательные объединения; например, образовательные, спортивные и садоводческие объединения для рабочих.

Профессиональные союзы (профсоюзы) — добровольное общественное объединение граждан, связанных общими интересами по роду их деятельности на производстве, в сфере обслуживания и культуре. Объединение создаётся с целью представительства и защиты социально-трудовых прав и интересов участников.

Профессиональные союзы (профсоюзы) возникли в XIX веке в процессе борьбы пролетариата против капиталистической эксплуатации.
19. Неравенство и бедность: современные проблемы и пути решения.

Неравенство и бедность понятия, тесно связанные с социальной стратификацией. Неравенство характеризует неравномерное распределение дефицитных ресурсов общества денег, власти, образования и престижа между различными стратами или слоями населения. Основным измерителем неравенства выступают количество ликвидных ценностей. Эту функцию обычно выполняют деньги (в примитивных обществах неравенство выражалось в количестве мелкого и крупного рогатого скота, ракушек и т.д.).

Если неравенство представить в виде шкалы, то на одном ее полюсе окажутся те, кто владеет наибольшим (богатые), а на другом наименьшим (бедные) количеством благ. Таким образом, бедность это экономическое и социокультурное состояние людей, имеющих минимальное количество ликвидных ценностей и ограниченный доступ к социальным благам. 

Бедность это не только минимальный доход, но особый образ и стиль жизни, передающиеся из поколения в поколение нормы поведения, стереотипы восприятия и психология. Поэтому социологи говорят о бедности как особой субкультуре.

Необходимость сохранения социальной стабильности обусловливает принятие эффективных мер по преодолению бедности. Своевременная помощь социально ослабленным слоям населения может оказать существенное влияние на ход социальных процессов, эффективно противостоя аномии и поддерживая интеграцию общества. 

Для того чтобы соответствующие мероприятия в области повышения жизненного уровня и преодоления проблемы бедности приносили ожидаемый эффект, необходимо обладать всей полнотой информации относительно современного состояния общества, об изменениях уровня жизни населения, как в целом по Российской Федерации, так и по субъектам. Причем информация должна быть не только по средним показателям, но и по социальным группам.

20. Средний класс как социально-экономическая категория российского и зарубежного общества: особенности определения и формирования.

Средний класс - уникальное явление в мировой истории. Скажем так: его не было на протяжении всей истории человечества. Он появился лишь в XX веке. В обществе он выполняет специфическую функцию. Средний класс - стабилизатор общества. Чем больше он, тем меньше вероятность того, что общество будут сотрясать революции, межнациональные конфликты, социальные катаклизмы. Он состоит из тех, кто сделал судьбу собственными руками и, следовательно, кто заинтересован в сохранении того строя, который представил подобные возможности. Средний класс разводит два противоположных полюса, бедных и богатых, и не дает им столкнуться. Чём тоньше средний класс, тем ближе к друг другу полярные точки стратификации, тем вероятнее их столкновение. И наоборот.

Средний класс как социально-структурный феномен определяется комплексом критериев (признаков), количественными и качественными характеристиками. Уже поэтому сущность среднего класса и его структуру следует рассматривать в аспекте социальных статусов тех групп, которые, вероятно, в него войдут. При всей пестроте структуры среднего класса ( что видно из данных по тем странам, где он наличествует) можно выделить какие-то существенные общие, либо сближенные черты статусов этих групп: 

- уровень дохода, благосостояния, позволяющий реализовать современный образ жизни, его социальный стандарт;

- относительную устойчивость экономического статуса, его стабильность; устойчивое экономическое самообеспечение;

- владение собственностью либо условиями, безусловно необходимыми для ее эффективного функционирования на современном уровне: знаниями и умениями в сфере организации и управления, высокой квалификацией, информацией;

- признанную особо ценной для общества деятельность в сфере науки, культуры, осуществляемую на основе обладания уникальными творческими способностями;

- повышенную (по сравнению с нижерасположенными на социальной лестнице группами) субъектность : на рынке труда, в выборе образцов социального поведения и т.д.; способность влиять более или менее существенно на общественный процесс и управление им : средний класс – один из важнейших компонентов системы социального партнерства.

21. Трудовой и человеческий потенциал, показатели измерения.

Широкая трактовка смыслового содержания понятия "потенциал" состоит в его рассмотрении как "источника возможностей, средств, запаса, которые могут быть приведены в действие, использованы для решения какой-либо задачи или достижения определенной цели; возможности отдельного лица, общества, государства в определенной области".

Трудовой потенциал – это ресурсная категория; он должен включать в себя источники, средства и ресурсы труда. Т. о. трудовой потенциал – это величина возможного участия трудящихся в производстве с учетом их личных особенностей.

При определении величины трудового потенциала и его использования, важным является правильный выбор показателя измерения. В качестве главного показателя объема принимаетсячисленность, а показателя использования –человек-час. Исследования, проведенные рядом ученых, показывают, что разница в оценке затрат труда в промышленности страны по величине отработанных человеко-часов и среднесписочной численности работников составляет пятнадцать процентов. Следовательно, среднесписочная численность работников, имеющая переменную величину, не может быть эталоном при оценке величины потенциала, поэтому при анализе динамики её можно применять только с поправочными коэффициентами. А так как разработка таких коэффициентов представляет довольно трудную задачу, то требуется нахождение нового объемного показателя. 

В качестве основного объемного показателя трудового потенциала общепринятым является человеко-час. Он обладает стабильностью и возможностью применения во всех экономических расчетах.

Человеческий потенциал экономики можно охарактеризовать как накопленный населением запас физического и нравственного здоровья, общекультурной и профессиональной компетентности, творческой, предпринимательской и гражданской активности, реализуемый в разнообразных областях деятельности и в сфере потребления. Этот запас способностей не зависит от того, в какой мере они реализуются.

Показатель измерения человеческого потенциала – ИРЧП (Индекс развития человеческого капитала). ИРЧП вычисляется на основе трех показателей: долголетия, достигнутого уровня образования, измеряемого как комбинация индекса грамотности взрослого населения и индекса совокупной доли учащихся в начальных, средних и высших учебных заведениях; уровня жизни, измеряемого на основе реального ВВП на душу населения. ИРЧП может принимать значения от 0 до 1.

22. Человеческий капитал: теории, модели и практическая значимость.

Человеческий капитал — совокупность знаний, умений, навыков, использующихся для удовлетворения многообразных потребностей человека и общества в целом.

Согласно теории человеческого капитала, люди могут увеличить свои возможности, вкладывая средства в себя, а правительство - увеличить национальный доход, направляя средства на создание человеческого капитала. Главным доводом в пользу таких инвестиций является то, что затраченные средства могут окупиться за счет увеличения производительности труда и повышения зарплаты и таким образом быть оправданными.
Модели:

Первая модель, модель «черного ящика», показывает сущность человеческого капитала, а именно значимость его для предприятия. В качестве входных параметров выступают образование, воспитание, здоровье, то есть та база, которая делает человека объектом воплощения капитала, а на выходе мы получаем определенную общественную полезность, то есть ту выгоду, которую приносит человеческий капитал предприятию. Она может быть выражена как в материальном показателе (определенный процент прибыли, рост различных финансовых показателей), так и в нематериальном (престиж предприятия, корпоративный дух, интеллектуальная собственность).  

Вторая модель, модель состава, позволяет представить состав человеческого капитала, выделить главные его составные части, чтобы затем исследовать эту категорию с определенной степенью подробности. 

Теоретики, изучающие человеческий капитал, по-разному определяют его состав: И.В. Ильинский выделяет следующие составляющие: капитал образования, капитал здоровья и капитал культуры. Добрынин А.И. понимает под человеческим капиталом имеющийся у человека запас здоровья, знаний, навыков, способностей, мотиваций, которые содействуют росту его производительности труда и влияют на рост доходов (заработков). 

Рассмотрев различные точки зрения о составе человеческого      капитала, можно выделить следующие элементы изучаемой категории, а именно: образование, профессиональную подготовку, здоровье, мотивацию, доход, общую культуру. 

Третья модель, модель структуры человеческого капитала, которая представляет собой описание каждого из элементов рассматриваемой категории и взаимосвязь между ними.

23. Производительность труда: ее значение и методы определения.

Производительность труда - это показатель плодотворности целесообразной деятельности работников, которая измеряется количеством работы (продукции, услуг), сделанной в единицу времени. Производительность труда характеризует способность работников создавать своим трудом товары и услуги за час, смену, неделю, декаду, месяц, квартал, год.

Производительность труда (П) рассчитывается по формуле:

П = О / Ч

где О - объем работы в единицу времени,

Ч - число работников

Применяются 3 метода измерения производительности труда: стоимостной, натуральный и трудовой, которые отличаются единицами измерения объема работа

Стоимостной метод измерения позволяет сравнивать производительность труда работников разных профессий, квалификаций, но недостатком этого метода является влияние ценового фактора - конъюнктуры рынка и инфляция.

Натуральный метод измерения производительности труда применяется в случае производства однородной продукции. Разновидностью натурального метода является условно-натуральный метод, когда объем работы учитывается в условных единицах однородной продукции. Условно-натуральный метод удобен для применения, так как производство многих разнообразный товаров с вид. Например, затраты на реализацию муки, хлеба и макаронных изделий можно выразить через коэффициенты пересчета в затраты на реализацию одного условного килограмма хлебобулочных изделий.

В основе трудового метода лежит измерение объемов продукции с помощью условной трудоемкости производства или продажи продукции. При измерении производительности труда трудовым методом используются нормативы времени на производство единицы продукции или продажу единицы товара. Преимуществом трудового метода является возможность его применения ко всем видам работ и услуг. Но для широкого использования метода необходимы нормативы времени на каждый вид работ, которые имеются не всегда. Этим методом нельзя пользоваться для расчета производительности труда работников, находящихся на повременной оплате труда, для которых не применяются нормы времени.

24. Зарубежные подходы к определению производительности. Факторы и резервы роста.

Зарубежные подходы к пониманию производительности и процессы управления ею представлены немногочисленными обзорами и публикациями, раскрывающими в основном методики количественной оценки показателей производительности (Б. Гоулд, К. Куросава, А. Ло-улор, С. Мосс, И.И. Прокопенко, Д. Синк и др.).

Факторами роста производительности труда (или его резервами) считается совокупность объективных и субъективных причин, обуславливающих изменение уровня производительности труда. В настоящее время факторы роста производительности труда укрупнено

объединяются в три группы:

1-я группа - факторы основного капитала. Их роль обусловлена качеством, уровнем развития и степенью использования инвестиций и материальных основных средств. Эти факторы связаны с механизацией и автоматизацию труда внедрением передовых технологий, использованием качественных и эффективных материалов. Однако рост овеществленного труда не должен быть выше роста объемов работ, достигнутого за счет влияния этих факторов. Но практически трудно определить величину роста выработки, достигнутого только за счет увеличения основных фондов, т.к. любой вид деятельности осуществляется под влиянием основных фондовых структуры, цен и применяемых технологий.

2-я группа - социально-экономические факторы. Это состав и качество работников (их квалификация), условия труда, отношение работника к труду и т.п. В группе социально-экономических факторов особую роль играют состав и качество рабочей силы, так как вклад каждого индивидуума в общий совокупный труд не одинаков: одни в коллективе всегда производят больше среднего, а другие – меньше среднего значения. Но применяемые ныне метода расчета производительности труда не учитывают этого. Производительность труда индивидуального работника зависит от его способностей, мастерства и знаний, возраста, состояния здоровья и других причин. С позиции эффективного труда для работодателя важно найти "своего" работника, чья работоспособность и производительность труда потенциально выше средних.

3-я группа - организационный факторы. Они охватывают целый комплекс действий по организации труда и управления, менеджмента персонала, которые оказывают непосредственное влияние на рост производительности труда. Понятие "организация труда и управления" включает выбор размеров и месторасположения предприятия, кооперирование, специализацию и комбинирование как форму организации производства на предприятии, схему, структуру и стиль управления предприятием, определение задач его подразделений. Особую подгруппу составляют факторы, влияющие на взаимоотношения в коллективе и дисциплину труда. Здесь следует назвать, во-первых, систему ценностей работников и принципы взаимодействия, влияющие на целевые установки персонала и поведение работников, их взаимодействие, как в группах, так и в

коллективе в целом, во-вторых, меры активизации работников, в-третьих, меры контроля за исполнением управленческих решений и исправлением ошибок и просчетов и т.п.

25. Понятие мотивации. Теории мотивации труда.
Мотивация – это процесс побуждения человека к определенной деятельности с помощью внутриличностных и внешних факторов.

В наст. время различ-ся 2 группы теорий мотивации: содержательные и процессуальные.

 «XY» - Теория Макгрегора

Включает две противоположные теории.

Теория «X»:

1. Чел не любит работать

2. Поэтому его следует принуждать, контролировать, угрожать наказанием

3. Средний чел хочет, чтобы им руководили и не хочет брать на себя обязанности и не проявляет инициативы

Теория «Y», дополнение теории «X»:

1.Человек любит работу

2.Контроль должен быть очень мягким , незаметным

3. Следует избегать команд и приказаний

Вывод теории «Y» таков: необходимо предоставлять работникам больше свободы для проявления самостоятельности, инициативы, творчества и создавать для этого благоприятные условия.

Теория человеческих отношений

Основополагающие идеи:

1.
Трудовая мотивация определяет в первую очередь существующими в организации социальными нормами, а не физиологическими потребностями и материальными стимулами;

2.
Важнейший мотив высокой эффективности деятельности – удовлетворенность трудом, которая предполагает хорошую оплату, возможность служебного роста (карьеры), ориентацию руководителей на сотрудников, интересное содержание и перемену труда, прогрессивные методы организации труда;

3.
Важное значение для мотивации производительного труда имеют социальное обеспечение и забота о каждом человеке, информирование работников о жизни организации, развитие коммуникации между иерархическими уровнями организации, т.е. руководителями всех уровней и подчиненными.

4.3. Теория «Z» Оучи

Главная отличительная черта теории «Z» - обоснование коллективистских принципов мотивации. Согласно этой теории, мотивация работников должна исходить из ценностей «производственного клана», т.е. предприятия как одной большой семьи. Развитие у сотрудников отношений доверия, солидарности, преданности коллективу и общим целям, удовлетворенности трудом и пребыванием на предприятии , производительности труда.

4.4. Теория иерархии потребностей А. Маслоу

М. исходит из того, что все люди постоянно ощущают какие либо потребности, которые побуждают их к действию. Руководитель, хорошо знающий уровень потребностей своего подчиненного, может предвидеть, какой тип потребностей будет доминировать у него в будущем, и использовать соответствующий мотиватор для повышения эффективности его деятельности.

М. выделяет 5 осн. групп потребностей:

Физиологические потребности, потребности в безопасности, социальные потребности, потребности в уважении (личностные потребности), потребности в самореализации (самовыражении). 

Согласно модели Маслоу, между всеми группами потребностей существует иерархия, определенное соотношение, которое можно изобразить в виде пирамиды.

В мотивации поведения человека низшие потребности (физиологические, безопасности и т.д.) имеют приоритет. Более высокие потребности, становятся главными и определяют поведение работника лишь после того, как удовлетворяются низшие потребности. 

4.5. Теория потребностей К. Альдерфера

Выделил три класса потребностей:

Потребности существования, социальные потребности, потребности личностного роста.

В отличие от Маслоу, кот. считал, что удовлет-е потр-й должно происх. т низшей потребности к высшей, Альдерфер утверждает, что та​кое воздействие может идти в обоих направлениях.

4.6. Теория мотивационных потребностей Д. МакКлелланда

Он утверждает, что любая организация предоставляет работнику возможности реализовать три потребности высшего уров​ня: во власти, успехе и принадлежности. На их основе возникает и четвертая потребность, а именно потребность в том, чтобы избе​гать неприятностей, т.е. препятствий или противодействий в реа​лизации трех названных потребностей, например, ситуаций, не позволяющих добиться успеха, способных лишить человека власти или группового признания. 

На основе своих исследований МакКлелланд выделил три типа менеджеров:

1.
институциональные менеджеры, обладающие высоким уров​нем самоконтроля. Для них характерна большая потребность во власти, чем в групповой принадлежности;

2.
менеджеры, у которых потребность во власти преобладает над потребностью в принадлежности, но в целом люди этого типа более открыты, и социально активны, чем институциональные менеджеры;

3.
менеджеры, у которых потребность в принадлежности пре​обладает над потребностью во власти; они тоже открыты, и соци​ально активны.

Менеджеры первых двух ти​пов более эффективно управляют своими подразделениями глав​ным образом благодаря своей потребности во власти. Однако для организации может быть полезно сочетание всех трех типов ме​неджеров.

4.7. Теория двух факторов  Ф. Херцберга


Он исследовал двести инженеров и бухгалтеров с целью выявления мотивационных факторов и их силы. 

Обобщая результаты своих исследований, Херцберг сделал ряд выводов:

1.
Отсутствие гигиенических факторов ведет к неудовлетворен​ности трудом.

2.
Наличие мотиваторов может лишь частично и неполно ком​пенсировать отсутствие факторов гигиены.

3.
В обычных условиях наличие гигиенических факторов воспринимается, как естественное и не оказывает мотивационного воздействия.

4.
Позитивное максимальное мотивационное воздействие достигается с помощью мотиваторов при наличии факторов ги​гиены.
26. Мотивация и трудовое поведение. Современные аспекты мотивации труда.

   Трудовое поведение - это исполнительная сторона трудовой деятельности, внешнее ее проявление.
Мотивация – это процесс побуждения человека к определенной деятельности с помощью внутриличностных и внешних факторов.

Трудовое поведение человека определяется характером трудовой мотивации. Так, постоянное совершенствование трудовых приемов и методов у одного работника может обусловливаться стремлением увеличить свой заработок, у другого - получением признания своих товарищей, коллектива. Главной побудительной силой человека, группы, общества является потребность. Люди трудятся потому, что им необходимо удовлетворить потребности. Трудовое поведение работника определяется потребностями, интересами, ценностными ориентациями.

 В трудовом поведении человека есть две функционально взаимосвязанные стороны: побудительная и регуляционная. Побуждение обеспечивает активизацию и направленность трудовых действий, а регуляция отвечает за то, как они формируются от начала и до конца в конкретной ситуации. Таким образом, любая форма трудового поведения зависит от внутренних и внешних факторов. Внутренние факторы определяются мотивами чела, внешние факторы – внешние условия и обстоятельства - стимулы. Они взаимосвязаны: формирование внешних условий, т.е. системы стимулов будет определять и систему внутренних мотивов членов коллектива предприятия. И наоборот, оказывая влияние на формирование внутренней мотивации работников, руководитель будет изменять и систему внешней мотивации, т.е. восприятие ими конкретной ситуации, а следовательно, и отношение к труду, инновациям и изменениям в организации. 

Современные аспекты мотивации ориентированы на на развитие творческих способностей и инициативы сотрудников, гуманизацию труда, партнерские отношения в коллективе, согласование интересов организации, подразделений и всех групп персонала.
27. Нематериальные стимулы труда. Выбор методов мотивации. Зарубежный опыт мотивации.
Основной элемент материального стимулирования – заработная плата.
К нематериальному стимулированию относятся: 

1. льготы и привилегии персоналу - предоставление права на скользящий, гибкий график работы; предоставление отгулов, увеличение продолжительности оплачиваемых отпусков за определенные достижения и успехи в работе. 

2. Создание благоприятной социальной атмосферы, устранение статусных, административных барьеров между работниками аппарата управления, развитие доверия и взаимопонимания внутри коллектива.

3.  Моральное поощрение работников. Продвижение работников по службе, планирование их карьеры, оплата обучения и повышения квалификации.      

4. Благоприятный режим и условия труда. Производительность управленческого труда находится в прямой зависимости от состояния рабочих мест и условий, в которых трудится менеджер. Значение рассматриваемой проблемы усиливается в связи с появлением новых организаций рыночного типа, когда происходят существенные качественные изменения в системе управления экономическими и социальными процессами. 

5. Рациональная организация рабочего места менеджера обеспечивает создание в управленческой деятельности максимальных удобств и благоприятных условий труда, повышает содержательность работы. В настоящее время разработано более 5 тыс. типовых проектов организации рабочих мест для различных категорий административно-управленческого персонала. Наличие средств оргтехники. Рабочее место должно быть оборудовано соответствующей оргтехникой, а следовательно, создана технология эффективного ее использования.
6. Благоприятные санитарно-гигиенические и эстетические условия труда. В помещении должны быть оптимальными температурный режим, освещение, мебель  Данные мероприятия по повышению и совершенствованию стимуляции и мотивации труда позволяют более эффективно использовать трудовой потенциал предприятия.

Выделяют след-е методы мотивации:

1. Экономич-е прямые методы мотивации включают в себя оплату труда (повременную и сдельную), премии за достиженияя высоких показателей, долю от доходов предприятия, оплату повышения квалификации и обучения и т.п.

2. Экономические непрямые методы мотивации (предоставляет различные льготы в оплате жилья, транспортных услуг и питания на предприятии)

3. Неденежные методы мотивации (продвижение по служебной лестнице, участие в принятии решений на более высоком уровне, обучение и повышение квалификации, гибкие рабочие графики и т.п.)

Зарубежный опыт стимулирования персонала на примере корпорации IBM.
Ключевой принцип кадровой политики IBM - гарантированная пожизненная занятость. В результате возникает необходимость регулярной переподготовки кадров и смены ими видов деятельности, при этом отдел кадров выступает в роли опекуна и обязан сделать все необходимое, чтобы работники реализовали свой потенциал.

Пожизненную занятость следует понимать как обязательство IBM обеспечивать всеми возможными средствами постоянную занятость для тех сотрудников, которые работают хорошо. Этот принцип  - всего лишь намерение и юридической силы не имеет, однако в IBM действительно пытаются всячески поддерживать занятость работников. И работники верят, что у них есть надежные гарантии занятости. Это дает преданность работников в сочетании с гибкостью рабочей силы.
28. Заработная плата: функции, принципы организации системы и методы.

Заработная плата  рассматривается как цена, выплачиваемая работнику за использование его труда, величина которой определяется рынком труда, т.е. спросом на рабочую силу и ее предложением.

Различают понятия номинальной и реальной заработной платы. Номинальная з/п - сумма денежной оплаты, полученная за работу. Реальная з/п – покупательская способность номинальной з/п.

Минимальная заработная плата является основой установления размера заработной платы.

Основные функции заработной платы:

Воспроизводственная функция состоит в обеспечении возможности воспроизводства рабочей силы на социально нормальном уровне потребления, т.е. в определении такого абсолютного размера оплаты труда, который позволяет осуществить условия нормального воспроизводства рабочей силы

Статусная функция оплаты труда предполагает соответствие статуса, определяемого размером заработной платы, трудовому статусу работника. Размер вознаграждения за труд является одним из главных показателей статуса, а его сопоставление с собственными трудовыми усилиями позволяет судить о справедливости оплаты труда. Статусная функция важна прежде всего для самих работников.

Стимулирующая функция оплаты труда важна с позиций руководства фирмой: нужно побуждать работника к трудовой активности, к максимальной отдаче, повышению эффективности труда. Этой цели служит установление размера заработков в зависимости от достигнутых каждым результатов труда. 

Регулирующая функция заработной платы воздействует на соотношение между спросом и предложением рабочей силы. Эта функция выполняет роль баланса интересов работников и работодателей. 

Производственно-долевая функция заработной платы определяет меру участия живого труда (через оплату труда) в образовании цены товара (продукции, услуг), его долю в совокупных издержках производства и в издержках на рабочую силу. Эта доля позволяет установить степень дешевизны (дороговизны) рабочей силы, ее конкурентоспособность на рынке труда.

Система з/п характеризует взаимосвязи элементов з/п: тарифной части, доплат, надбавок, премий. Существуют десятки систем з/п: повременно-премиальная, сдельно-премиальная, повременная с нормированным заданием, аккордная и т. п. Большинство систем, применяемых на предприятиях развитых стран, рассматриваются как ноу-хау и не публикуются в открытой печати. Общей тенденцией является расширение сферы применения систем, основанных на повременной оплате с нормированным заданием и достаточно большой долей премий (до 50%) за вклад сотрудника в увеличение дохода фирмы. 

В современных системах з/п особое внимание обращается на усиление заинтересованности каждого сотрудника в повышении эффективности производственных ресурсов. Рост заработной платы должен быть поставлен в зависимость от снижения норм затрат труда и материалов, повышения качества продукции (и соответствующего роста ее цены) и увеличения объема продаж.

Сам по себе факт нахождения на рабочем месте еще не может считаться основанием для начисления заработной платы.
29. Оплата труда рабочих: зарубежный и отечественный опыт. 
Оклады специалистам и служащим устанавливаются на основе аттестации. При оценке деятельности специалистов основное внимание обращается на их творческую активность, которая проявляется в изобретениях, рационализаторских предложениях, коммерческих идеях и т. д. Служащие оцениваются по уровню их квалификации, добросовестности, точности выполнения должностных инструкций, ответственности. Дифференциация окладов специалистов и служащих в пределах единой тарифной сетки, как правило, сравнительно невелика, в диапазоне 1:3. Эта дифференциация определяется различиями в индивидуальной эффективности труда. Для специалистов инженерного профиля (конструкторы, технологи) наиболее важными являются надбавки и премии за изобретательскую и рационализаторскую деятельность. При этом надбавки имеют форму роялти, т. е. ежемесячных выплат за весь срок применения на предприятии данного изобретения и рационализаторского предложения. Премии за рост эффективности устанавливаются как поушальный платеж, т. е. единовременная выплата в зависимости от ожидаемого эффекта изобретения или рационализаторского предложения. Надбавки служащим устанавливаются прежде всего за добросовестное выполнение обязанностей, выполнение срочных работ, совмещение функций, освоение новых методов работы, новой информационно-вычислительной техники.

Для специалистов производственных подразделений помимо премий за рост эффективности обычно устанавливают также премии за выполнение производственных заданий и этапов работ. 

При заключении контракта со специалистом целесообразно предлагать ему выбор из нескольких вариантов оплаты труда. 

В последнее время в России получила распространение оплата по "плавающим окладам". При системе оплаты труда по "плавающим окладам" в каждом следующем месяце для работника образуется новый оклад, повышенный или пониженный на размер избранного соотношения в зависимости от изменения определенного показателя. Таким показателем на предприятии стала производительность труда.
Самого пристального внимания в этой связи заслуживает опыт зарубежных стран, так называемого классического рынка (США, Франции, Германии, Швеции и Японии). Основными формами регулирования зарплаты там являются:

- государственное регулирование – установление минимальной зарплаты, предельных размеров ее роста в период инфляции, налоговая политика;

- колдоговорное регулирование на общенациональном и отраслевом уровне

– на договорной основе между правительством, руководством отраслей и профсоюзами определяются общий порядок индексации доходов, формы и системы заработной платы, размеры разовых повышений ее уровня, социальных выплат и льгот (в том числе пособий по безработице);

- фирменные коллективные договоры – фирмы устанавливают размеры тарифных ставок и окладов, доплат и надбавок, утверждают систему участия в прибылях и т. д.;

- рынок рабочей силы – определяет среднюю заработную плату и др.

30. Оплата труда руководителей: специфика, эффективные подходы.

Оплата труда руководителей предприятий, их заместителей, а также руководителей относительно самостоятельных подразделений может осуществляться в процентах от прибыли предприятия. Однако чаше применяется комбинированный вариант оплаты руководителей: оклад плюс надбавки и премии в зависимости от прибыли или ее составляющих, непосредственно зависящих от деятельности соответствующего руководителя. Для руководителей производственных подразделений помимо премий за рост эффективности обычно устанавливают также премии за выполнение производственных заданий и этапов работ. 
Одними из главных параметров при определении этого дохода являются оценка сложности основных функций руководства и учет личных деловых качеств руководителя. Общим принципом оценки деловых качеств руководителей, оценки их профессионально - квалификационного уровня, как факторов, влияющих на конечные результаты деятельности коллектива, а, следовательно, и на формирование дохода руководителя, целесообразно избрать подход, когда оценка производится не столько с позиций текущих действий или исходя из того, как они реализуют ближайшие цели, а с позиций способности делать правильный выбор в сложных финансово-коммерческих и других ситуациях, видеть перспективу развития предприятия условий его функционирования.

       Оценка сложности основных функций может быть определена следующим образом:

1.  Характер работ, составляющий содержание труда

2. Организационно - административные результаты, имеющие преимущественно творческий характер, непосредственно связанные с постановкой новых задач;
3. Разработка сложных программ и доведение принятых решений до исполнителей;

4. Координация и контроль деятельности подразделений предприятия и его функциональных служб;

5. Организационно - распорядительные и координационОрганизационно - распорядительные и координационные результаты.

6. Разнообразие, комплексность работ:

7. Работы, охватывающие весь комплекс вопросов, связанных с деятельностью предприятия, требующие согласованности с основными параметрами развития отрасли, техническими, экономическими и социальными задачами.

8. Самостоятельность выполнения работ

9. Полная самостоятельность в выборе средств и методов, поставленных перед предприятием задач.

10. Масштаб и сложность руководства, комплексное руководство предприятия.

11. Дополнительная ответственность.

12. Материальная - высокой степени, право распоряжаться денежными средствами и материальными ценностями.

13. Моральная - обусловлена вероятностью несчастных случаев при выполнении работ в опасных условиях.

       Для всесторонней и взвешенной оценки сложности функций руководителя могут быть использованы три показателя:

       1. Среднегодовая численность рабочих.

       2. Среднегодовая стоимость промышленно-производственных фондов.

       3. Сложность производимой продукции.

31. Гуманизация труда как способ формирования новых труд отношений, ее составляющие.
      Гуманизация условий труда означает создание такой обстановки на рабочем месте, когда техника, технология, предметы труда, окружающая среда максимально приспособлены к человеку в процессе труда, т.е. исключены элементы риска. В современных условиях МОТ широко развернула движение за

гуманизацию условий труда. Поскольку проблема гуманизации условий труда носит много-

аспектный характер, необходимо рассматривать ее как функциональную подсистему в сониотехнической системе организации труда. 

Вопрос гуманизации условий труда при переходе к рынку достаточно трудный, однако рынок должен расставить все по своим местам. 

     Во-первых, должна резко измениться цена рабочей силы. Рабо-

та, выполняемая в неблагоприятных условиях труда, должна оцениваться значительно выше, чем работа, выполняемая в нормальных условиях труда.

      Во-вторых, люди изменят отношение к своему здоровью, т.е. не будут соглашаться работать в условиях, представляющих опасность для их здоровья и жизни. Вместо помыслов получить прибавку за труд в виде компенсаций за неблагоприятные условия труда работники будут стремиться повысить свою квалификацию и применить свои физические и творческие способности на более интересной и более высокооплачиваемой работе. 

      В-третьих, необходимо сформировать новую систему управления условиями труда, адекватную рыночным отношениям, включающую механизм усиленного правового и экономического регулирования всех субъектов социально-трудовой сферы. 

      В-четвертых, на предприятиях, основанных на различных организационно-правовых формах собственности, следует создать систему стимулирования улучшения условий труда:

• поставить величину страхового тарифа в зависимость от уровня безопасности предприятия;

• установить систему штрафов за нарушение безопасности и гигиены труда;

• освободить от налогообложения средства, направляемые на мероприятия по улучшению охраны труда;

• повысить выплаты работодателей за последствия несчастных случаев на производстве и профессиональные заболевания.
32. Трудовая организация и ее состав.

Организация труда - это система использования труда работников, обеспечивающая его функционирование с целью достижения полезного эффекта. Составляющими этой системы являются:

− иерархия подчиненности в коллективе;

− разделение и кооперация труда для выполнения функциональных

обязанностей работников;

− квалификация;

− нормирование труда;

− условия труда;

− состояние трудовой дисциплины;

− мотивация труда, в том числе участие в распределении доходов.

Экономические системы основаны на разделении труда, т.е. на относительном разграничении видов деятельности.

Разделение труда: функциональное, технологическое и предметное. Из них формируются профессии и уровни квалификации.

При выборе эффективного уровня дифференциации производственного процесса должны учитываться технические (обусловлены возможностями оборудования, инструмента, приспособлений, требованиями к потребительскому качеству продукции), технологические, социальные (обусловлены требованиями к содержанию труда, его необходимому разнообразию, возможностями развития профессиональных знаний и навыков) и экономические границы разделения труда (характеризуют влияние разделения труда на экономические результаты производства, в частности, на суммарные затраты трудовых и материальных ресурсов). 

Трудовые процессы различаются по след-м осн-м признакам: характеру предмета труда и продукта труда, функциям работников, степени механизации и автоматизации труда, тяжести труда.

Условия труда определяются применяемым оборудованием, предметами и продуктами труда, технологией, системой обслуживания рабочих мест. 

Основными директивными нормами (документами), регламентирующими условия труда, являются санитарные нормы проектирования предприятий, Строительные нормы и правила, ГОСТы, требования техники безопасности и охраны труда. В санитарных нормах проектирования промышленных предприятий установлены предельно допустимые концентрации (по содержания вредных веществ в рабочей зоне.

Интенсивность труда характеризует количество труда, затраченного в единицу рабочего времени.

При расчете норм труда устанавливаются затраты времени: подготовительно-заключительного, оперативного, обслуживания рабочего места, на отдых и личные надобности и регламентированных (нормированных) перерывов.

Установлению правильных соотношений между мерой труда и мерой его оплаты способствует нормирование труда.
33. Социальная структура трудового коллектива.

Эффективность работы и конкурентоспособность предприятия во многом определяются составом наемной рабочей силы.

Количество работников на предприятии определяется числом рабочих мест.

Работники одного предприятия составляют трудовой коллектив, т. е. группу работников объединенных общей целью деятельности предприятия и выполняющих соответствующе виды трудовой деятельности.

Рабочая сила, занятая в различных отраслях экономики страны и ее регионах различается по полу, возрасту, национальности, образованию, стажу работы, профессии, специальности и квалификации. Работники предприятия могут быть постоянными, временными, сезонными или принятыми для выполнения разовых работ.

Все работники делятся на две категории:
1) промышленно-производственный персонал

2) персонал непромышленных организаций, состоящих на балансе промышленных предприятий.

Все работники предприятий делятся на две группы: рабочие и служащие. Рабочие (работники массовых профессий), это наиболее многочисленная группа, которая подразделяется на рабочих основных

работ и вспомогательных работ. Рабочие основных работ заняты в основном производстве предприятий. Рабочие вспомогательных работ помогают основным работникам выполнять работу по основному виду

деятельности предприятия.

 Служащие - это руководители и специалисты. Руководители и специалисты осуществляют функции общего управления и технического руководства. К специалистам относят работников, имеющих высшее или

специальное среднее образование. Для отдельных профессий требуется высшее образование. Для других профессий образование может быть как высшим, так и средним специальным. По уровню образования

специалисты подразделяются на категории.

34. Основные социальные процессы и явления в трудовом коллективе. Морально-психологический климат, его стабилизация.

Среди соц отношений, возникающих в процессе взаимодействия людей на предприятии, важнейшим можно признать отношение работника к труду. оно характеризует степень использования возможностей человека для высокопроизводительной и высокоэффективной деятельности на предприятии, проявляется в трудовой мотивации. Внутренний псих климат — это реал состояние взаимод-я людей как участников совместной деят-ти. Характ-ся удовлетворенностью работников орг-ей, условиями труда, отношениями м/у собой и с рук-вом, степенью участия в управлении и самоуправлении, дисциплиной, качеством получаемой информации. сплоченность — это псих-ое единство людей в важнейших вопросах жизнедеят-ти коллектива. она обусловлена необходимостью взаимопомощи или поддержки друг друга в деле достижения тех или иных целей. Степень сплоч-ти зависит от размера группы, соц однородности. Разногласия у сплоч коллектива обычно бывают не по целям, а по средствам их достижения; у несплоч — по всем вопросам, что отрицат сказывается на взаимоотнош-х и рано или поздно приводит его к распаду.условиями, обеспечивающими соц-псих-кую совместимость, считаются: - близость или совпадение моральных позиций, создающее основу для возникновения взаимного доверия между людьми; — возможность реального взаимного дополнения и органического соединения способностей каждого в едином трудовом и творческом процессе; — рациональное распределение функций между членами коллектива, при котором ни один из них не может добиться успеха за счет другого.
35. Социологические исследования в сфере труда, порядок их проведения.

Социология труда - это исследования функционирования и соц аспектов рынка в сфере труда. В узком смысле соц-гия труда означает поведение работодателей и наемных раб-ков в ответ на действие эк и соц стимулов к труду. Предметом соц-гии явл структура и механизм соц-но-трудовых отношений, а также соц процессов и явлений в сфере труда.

С-кие исследования позволяют выявить потенциальную текучесть кадров, причины, по котор люди собираются сменить место работы, выделить соц-но-проф-ые и демогр-ие группы среди таких работников и, разумеется, управлять этими процессами. методы сбора инф: наблюдение, опрос, анализ документов, эксперимент и др. Этапы СИ - последовательные стадии проведения СИ: -1- выбор исследуемой проблемы, формулировка целей и задач, разработка концепции, построение гипотезы (разработка программы);  -2- отработка методик сбора данных;  -3- сбор информации ("полевой" этап); 

-4- подготовка данных к обработке и анализу;  -5- обработка и анализ информации;  -6- изложение результатов исследования.

36. Метод опроса: виды и специфика проведения.  
Предназначение соц. опросов - получ инф о мнениях людей, их мотивах и оценках  соц  явлений. Кажд  опрос  предполагает  упорядоченный  набор  вопросов,  служащий  достижению   цели   исслед-ия,   решению   его   задач, доказ-ву и опровержения  его  гипотез.  Анкетирование  -  письмен  форма  опроса и целесообразна в двух случаях: а)  когда  нужно  спросить большое число респондентов за относительно короткое  время,  б)  респонденты должны  тщательно  подумать  над  своими  ответами,   имея   перед   глазами отпечатанный вопросник. Интервьюирование  -  форма  очного   проведения   опроса,   при   кот. исследователь нах-ся в непосредственном  контакте  с  респондентом.  он предпочтительнее анкет-ия в следующих отношениях: а) вопросов без ответов при нем практически не бывает; б)имеется возможность наблюдения за невербальных реакций; Главный недостаток -  его  малая  оперативность, существенные затраты времени,  необходимость  большого  числа  интервьюеров,.  Прессовый  опрос  -  разновидность   анкет-ия,   осуществляющаяся посредством  периодической  печати.  преимущества:  оперативность, массовость,   эконо-ть,   откровенность   респондентов. недостатки: невысокие показатели возврата заполненных анкет, малочисленность  вопросов,  преобладание  закрытых  вопросов. Обязательные требования к методу: 1. предельная простота формулировок; 2. использование разных шрифтов при публикации, оглашение результатов.  Почтовый опрос. Достоинства - возможность: а) получить ответы на вопросы деликатного и интимного хар-ра, б) охватить  опросом  нас  пункты,  куда  анкетерам  невозможно добраться, в) экономить средства. Недостатки: а) низкий возврат анкет, б) нарушение правила анонимности опроса. Телефонный   опрос.преимущества:  оперативность,  краткосрочность  и   экономичность. Обязат. требования к методу:  1. предварительное изучение карты  города,  2.особая  подготовка,  в  том  числе,  специальный  тренинг  телефонных интервьюеров.

37. Экспертные методы: виды, сфера использования.
Экспертный опрос - это разновидность опроса, в ходе которого респондентами являются специалисты в определенной области деят-сти. Осн. назначение метода: выявление наиболее существенных, сложных аспектов исследуемой проблемы, благодаря использованию знаний и опыта экспертов.  Область применения экспертного опроса - при изучении всех сфер деятельности, в диагностике, прогнозировании, программировании и нормировании, в проектировании, в оценке состояния социального объекта, в принятии решений. Экспертиза - процедура получения информации от экспертов; Экспертные оценки - суждение экспертов о различных сферах чел. деятельности, предполагающих процедуру сравнения объектов, их свойств по выделенным критериям. Метод экспертных оценок - один из видов экспертного опроса, предполагающий исп-ние экспертных оценок. Осн содержание метода заключается в организации экспертами анализа проблем с последующей оценкой суждений и обработкой полученньк данных., Одна из главных разновидностей очного  опроса - "мозговая атака", В основе этой методики лежит организация коллективного обсуждения проблемы так, чтобы, обеспечить их взаимное влияние друг на друга, вызвать своеобразную "цепную реакцию идей". Ее можно использовать в науке, технике, торговле,. Оптимальное число 5-7 человек. "традиц дискуссия", или "метод комиссии", - обычный обмен мнениями, в ходе которого каждый участник имеет право задавать вопросы выступающему, критиковать или поддерживать любую т.зр,
38. Социометрия как метод изучения трудовых коллективов.

Социологическое исследование - основной источник информации, необходимой при составлении планов социального развития производственного коллектива, а также для оперативной работы службы социального развития предприятия. В последнем случае социологическое исследование проводится, когда имеющейся информации недостаточно для объяснения изменения уровня тех или иных показателей деятельности предприятия.

В социологическом исследовании объектом изучения является некоторая социальная общность - группа, коллектив. Часто сведения о социальной общности приходится получать путем анализа таких характеристик, как социальные ориентации, мнения, стереотипные суждения. Для этого используются методики, разработанные в психологии. Особенно широко используются в социологических исследованиях групповые тесты, к числу которых можно отнести социометрию, которая как разновидность психологического теста на опросе и является своеобразным методом диагностики, количественного измерения и анализа взаимоотношений малых, полностью сформировавшихся, социальных групп.

Изучение характера взаимоотношений членов трудового коллектива - одна из самых актуальных задач социологии. Социология позволяет измерить степень сплоченности (разобщенности) группы; выявить "социометрические позиции", то есть соотносительный авторитет членов группы по признакам симпатии (антипатии); обнаружить внутригрупповые сплоченные образования, лидеров и т.д.

Результаты социометрических исследований по каждому из критериев фиксируется в специальной таблице - шахматке, которая называется социоматрицей. Результаты социометрического исследования можно интерпретировать графически и количественно (социометрические индексы, статистический анализ). 

Будучи простой в употреблении, социометрия широко используется социологами-практиками для диагностики групповой сплоченности, выявления лидеров. Вместе с тем была доказана ограниченность данной процедуры, ибо с ее помощью фиксируются поверхностные, не глубинные взаимоотношения. Для разработки мероприятий по управлению развитием взаимоотношений в обследуемых группах следует прибегнуть еще к другим методам исследования, позволяющим выявить специфику групп, их ценностно-нормативное единство, мотивацию сделанных социометрических выборов.

39 Развитие работников, система оценки. Развитие работников

Развитие персонала представляет собой систему взаимосвязанных действий, элементами которой являются выработка стратегии, прогнозирование и пла​нирование потребности в кадрах той или иной квалификации, управление карьерой и профессиональным ростом; организация процесса адаптации, обучения, тренинга, формирование организационной культуры.

Целью развития персонала является повышение трудового потенциала работников. 
Развитие персонажа для каждой организации является существенным эле​ментом производственных инвестиций на будущее. Приоритетность инвести​ций в развитие персонала связана с необходимостью:
—
повышения деловой и трудовой активности каждого работника для вы​живания организации;
—  сохранения конкурентоспособности организации,
—
обеспечения роста производительности труда.
Помимо непосредственного влияния на финансовые результаты компа​нии, капиталовложения в профессиональное развитие способствуют созда​нию благоприятного климата в организации, повышают мотивацию сотруд​ников и их преданность фирме, снижают текучесть кадров, обеспечивают преемственность в управлении. Профессиональное развитие сотрудников по​вышает их конкурентоспособность на рынке труда и дает дополнительные возможности для профессионального роста как внутри своей организации, так и вне ее. Это особенно важно в современных условиях быстрого устарева​ния профессиональных знаний.
Внешняя подсистема профессионального развития персонала представле​на образовательными учреждениями, осуществляющими подготовку и повы​шение квалификации государственных и муниципальных служащих.
Внутреннюю подсистему составляют кадровые службы, которые занимают​ся профессиональным развитием персонала и в то же время управляют циклом профессиональной жизни человека — его карьерой..
Формирование и активизация ранее полученных знаний, возможностей и поведенческих шаблонов персонала на уровне отдельной личности осуще​ствляется с помощью следующих методов:
— подготовка и переподготовка рабочих, специалистов и руководителей;
- повышение квалификации за пределами организации;
— однодневные или недельные семинары в организации;
- конференции, дискуссии;
- тренинги (поиск решения конкретных хозяйственных задач совместно с учеными);
- решение проблем в процессе творческой дискуссии без права вето у человека, который ведет дискуссию;
-  система методов содействия развитию творчества (например, эвристи​ческие методы, деловые игры) и др.
К группе методов формирования и развития кадрового потенциала орга​низации относятся:
— методы организационного развития, совершенствования организа-ции​онных структур, составления штатного расписания;
-  методы улучшения фирменного стиля управления;
— методы конфликтного менеджмента, содействующие межличностным коммуникациям и установлению благоприятного климата;
- техника групповой работы менеджера.
система оценки

Оценка персонала - это процесс определения характеристик сотрудников, позволяющий получить о них информацию, необходимую для принятия управленческих решений, направленных на повышение эффективности труда оцениваемых. 

Оценка персонала может проводиться по трем направлениям:

· Оценка результатов работы - оценивается качество выполнения должностных   обязанностей: выполнение планов работ (сроки, качество), достижение поставленных   целей.

· Оценка квалификации - определяется уровень квалификации работника (знания,   навыки, опыт), а затем он может быть сопоставлен с эталоном. Эталоном могут быть   как требования должности, занимаемой сотрудником в настоящий момент, так и   требования должности, на которую сотрудник претендует.

· Оценка личностных качеств - определяются базовые качества сотрудника как   личности, а затем, как и предыдущем случае, полученный психологический портрет   сопоставляется с эталоном (набором профессионально-важных качеств). Кроме того,   определяется мотивационная сфера сотрудника. Полученная информация позволяет   определить, насколько оцениваемый сотрудник соответствует корпоративной   культуре компании (социально-психологическому климату).

Проведение оценки предполагает четкую последовательность действий:

1 Определение ЦЕЛИ. Зачем проводится? Что оценивается?

2 Определение субъекта оценки. КТО оценивает?

3 Определение КРИТЕРИЕВ оценки. С ЧЕМ сопоставляем?

4 ВЫБОР МЕТОДА/ КАК ОЦЕНИВАЕМ? (что показывает, затраты, ресурсы)

5 ПОДГОТОВКА Организация процесса (Когда окончательное решение о проведении оценки выбранными методами принято, необходимо:  

· Подготовить Положение об оценки. Имеет смысл проконсультироваться с юристом, так как возможные в результате аттестации изменения (должность, оклад) должны быть юридически грамотно оформлены.  

· Ознакомить заранее всех сотрудников с целями, датой и методом оценки, чтобы избежать естественного страха и негативного отношения. Подчеркнуть положительные моменты оценки.  

· Составить план проведения оценки(подготовка, проведение, анализ результатов). 

 · Обязательно предусмотреть обратную связь - каждый сотрудник имеет право знать о результатах своей оценки и, в случае несогласия, обсудить спорные моменты с руководителем.)

6 ПРОВЕДЕНИЕ ОЦЕНКИ  Реализация процесса (Выполнить все мероприятия в соответствии с разработанными документами и планами.)

7 АНАЛИЗ Подготовка управленческих решений (Анализ полученной информации может проводиться для выявления:  · Необходимости изменения условий работы сотрудников, прошедших оценку; · Необходимости изменений в организации работы оцениваемых работников) 

8 ДЕЙСТВИЯ Принятие  УПРАВЛЕНЧЕСКИХ  решений (Принятие решений, связанных с изменением условий работы работников, например, изменение компенсационного пакета:   · изменение заработной платы (материальное стимулирование);  · изменение системы поощрения/наказания (моральное стимулирование);  · повышение личной мотивации.  

Принятие решений, связанных с изменением организации работы: 

· перераспределение зон ответственности; · перепроектирование бизнес-процессов;

· изменение условий труда. 

Принятие решений, связанных с развитием организации (приведение в соответствие человеческих ресурсов с планами организации):   

· реализация выявленного потенциала работников;  · информирование сотрудников о том, чего ждет от них фирма; · развитие карьеры;  · корректировка кадровой политики.)

40. Оценка руководителей: задачи, особенности проведения, эффективные методы.

Проводимая во многих организациях аттестация руководителей, к сожалению, не всегда позволяет успешно решать задачи повышения эффективности работы руководящего состава и выявления наиболее перспективных руководителей. Оценка работы руководителей призвана способствовать решению одновременно целого ряда задач. Это следующие задачи: 

•  формирование (или уточнение состава) кадрового резерва; 

•  определение потребности руководителей и специалистов в обучении и повышении квалификации (с учетом стратегии и целей предприятия); 

•  уточнение требований к руководителям и специалистам с учетом реализуемой стратегии и изменений внутренней и внешней среды компании; 

•  разработка предложений, направленных на повышение эффективности работы специалистов и руководителей предприятия; 

•  подготовка решений относительно того, как можно наилучшим образом использовать данного руководителя или специалиста.

В качестве предмета оценки руководителя в различных методиках выступают:

деловые и личностные качества (свойства, черты) руководителей; 

характеристики их поведения в различных ситуациях; 

качество выполнения управленческих функций; 

характеристики применяемых средств руководства; 

показатели результатов деятельности возглавляемых коллективов; 

результаты организаторской деятельности; 

успешность установления и достижения руководителями целей управления конкретными коллективами.

1. Оценка по методу черт.

 В ее основе - признание влияния психологических свойств человека на характеристики его деятельности. балльная оценка степени выраженности у руководителей некоторого набора деловых и личностных качеств, оценка тех черт, которые в наибольшей степени выражены. Для этого с помощью ЭВМ выбирается такой перечень свойств, который в наибольшей степени отличает каждого руководителя и помогает составить его деловой портрет.

 2. Оценка на основе анализа труда.

похожа на оценку черт. Только в этом случае в качестве устойчивых психологических характеристик выступают относительно инвариантные особенности поведения управленца, проявляющиеся в процессе решения им конкретных управленческих задач.

Результатам оценки поведения управленческих работников является социально-психологическая характеристика, только более профессионально ориентированная. Она содержит информацию о том, каким образом (эффективно или нет) действовал работник, в каких ситуациях более, в каких - менее эффективно. 

3. Функциональная оценка.

основывается на анализе процесса труда, выяснении, насколько он хорошо справляется со своими должностными обязанностями. Функциональная оценка имеет то достоинство, что основывается на анализе того, чем в действительности занимаются руководители. Она позволяет определять слабые стороны в работе конкретных руководителей на основе знания об общих задачах управленческой деятельности.

4. Методика определения стиля руководства.

При таком подходе предметом оценки является характер взаимоотношений руководителя с подчиненными. Она позволяет раскрыть личностные особенности поведения руководителя в системе отношений "руководства- подчинения". Способ воздействия на людей имеет принципиальное значение для успешной работы руководителя, обеспечения эффективной совместной деятельности, поэтому оценка применяемых средств руководства - важный аспект анализа качества управленческого труда.

5. Оценка по результатам деятельности коллектива.

При этом используются главным образом производственные и экономические показатели Прибыль является наиболее показательным и универсальным критерием. Руководители оцениваются также по результатам внедрения и использования новой техники и технологии. В основе такого способа оценки - признание влияния руководителя на формирование итоговых показателей деятельности коллектива. 

41. Карьера и ее развитие.

Карьера - процесс профессионального роста человека, роста его влияния, авторитета и статуса, выраженный в его продвижении по ступеням иерархии, квалификационной лестнице, вознаграждение престижа.

Виды карьеры.

1. По среде рассмотрения: 

- профессиональная - в той или иной области профессиональной деятельности; 

- внутриорганизационная - в рамках конкретной организации.

2. По направлениям движения работника в структуре организации: 

- вертикальная - подъем на более высокую ступень иерархии организации; 

- горизонтальная - перемещение работника в другую функциональную область деятельности; 

- центростремительная - движение к руководству организации (приглашение работника на недоступные ранее встречи, совещания).

3. По принадлежности к определенной профессиональной деятельности (карьера менеджера, юриста, врача, преподавателя).

С точки  зрения протекания карьерного процесса выделяют:

1. По направленности происходящих изменений: прогрессивная, регрессивная.

2. По степени непрерывности: непрерывная, прерывная.

3. По последовательности занимаемых должностей:

- традиционная;

 - авантюрная (отдельные уровни в иерархии управления выпадают: начальник отдела, директор предприятия);

Этапы карьеры

1. Предварительный этап (до 25 лет): включает учебу в школе и получение образования. За этот период сотрудник может сменить несколько работ в поисках вида деятельности, удовлетворяющего его потребности и отвечающего его возможностям.

2. Этап становления (25-30 лет). осваивает выбранную профессию, приобретает необходимые навыки, формируется его квалификация, происходит самоутверждение и появляется потребность к установлению независимости.

3. Этап продвижения (30-40 лет). процесс роста квалификации, продвижение по службе, происходит накопление практического опыта, растет потребность в самоутверждении, достижении более высокого статуса, начинается самовыражение личности.

4. Этап сохранения (45-50 лет). Характеризуется действиями по закреплению достигнутых результатов. Наступает пик совершенствования квалификации, работник заинтересован передать свои знания молодежи. Этот период характеризуется творчеством, может быть подъем на новые служебные ступени. 

5. Этап завершения (50-65 лет). Идут активные поиски и обучения кандидата на вакантную должность. Хотя этот период характеризуется кризисом карьеры, и такие люди получают все меньше удовлетворения от работы, испытывают состояние психологического и физического дискомфорта, самовыражение достигает высшей точки за весь период карьеры.

6. Пенсионно-внеслужебный этап. Считается, что в данной организации деятельность завершена, появляется возможность для самовыражения в других видах деятельности, которые были невозможны в период работы в организации или выступали в виде хобби.

42. Содержание и специфика труда руководителя»
Особенности руководителя. Руководитель - особый работник в организации и поэтому ему присуще некоторые особенности, которые отличают его от других членов коллектива. Можно выделить следующие особенности:    


 - Руководители непосредственно не связаны с созданием материальных ценностей, хотя активно участвуют в организации производства;


- Работа руководителя в основном умственная;


 -Повышенные нервно-психические усилия руководителя связанные с управлением людьми и  принятием ответственных решений;


  -Труд руководителей не подается количественному учету;


  -Необходимость принятия большого количества решений за короткий период;


 Если рабочий в течение своей рабочей смены выполняет, в основном, несколько операций, то руководитель в течение своего рабочего дня выполняет множество всевозможных операций. Работа руководителя в основном не имеет четкого завершения.

Руководителю в практике своей повседневной деятельности приходится выполнять многообразные, но взаимодополняющие функции: администратора, организатора, специалиста, общественного деятеля и воспитателя. 

1) Выполняя функцию администратора, руководитель использует свои полномочия для обеспечения соблюдения действующих нормативных и законодательных актов, предпринимает меры к тому, чтобы не допустить в коллективе возможных иррациональных конфликтов, исключить безответственное поведение исполнителей. 

2) В роли организатора руководитель создает условия, необходимые для выполнения поставленных перед возглавляемым им коллективом задач и обеспечивающие целенаправленные и скоординированные действия подчиненных. Это предполагает четкое понимание руководителем целей своей деятельности, умение выделять наиболее важные в заданном периоде времени задачи и мероприятия. 

3) Как специалист руководитель должен обладать умением ставить перед коллективом и отдельными исполнителями задачи, контролировать ход их решения и приходить на помощь в трудную минуту, используя свои знания и практический опыт. 

4) Выполняя представительские функции, участвуя в работе различных общественных организаций, руководитель является общественным деятелем. Получая многообразную информацию, умело используя ее, руководитель может оказывать соответствующее воздействие на коллектив, поддерживая его в работоспособном состоянии. 

5) Большое значение имеет воспитательная функция, успешная реализация которой способствует умножению потенциала отдельной личности и коллектива в целом. 

Особенность современного взгляда на руководителя как лидера коллектива состоит в том, что он рассматривается как носитель инновационной организационной культуры, как основной инициатор последовательных изменений в организации. Важнейшие черты современного руководителя: профессионализм, способность вести за собой коллектив, стремление создать и поддерживать в нем хороший психологический климат. 

43. Адаптация работников.

Трудовая адаптация - это процесс приспособления работника к условиям внутренней и внешней среды организации.

Выделяют два направления трудовой адаптации:

· первичную адаптацию - первоначальное вхождение в трудовую деятельность;

· вторичную адаптацию - последующее приспособление в процессе служебно-профессионального продвижения.

Основные аспекты адаптации представлены на следующей схеме:
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Профессиональная адаптация направлена на овладение работниками своей специальности, профессиональными навыками. 

1 Социально-психологическая адаптация - вхождение новичка в коллектив, усвоение м традиций, ценностей коллектива. 

3 Психофизиологическая адаптация - приспособление к новым физическим и психологическим нагрузкам, к санитарно-гигиеническим условиям, режиму работы, содержанию и характеру труда.

4 Социально-экономическая адаптация - приспособление к организации труда, оплате и стимулированию деятельности, организации досуга и социально-бытовой сфере.

2 Организационная адаптация означает усвоение роли и организационного статуса рабочего места и подразделения в общей организационной структуре, а также понимания особенностей организационного и экономического механизма управления организацией.

Успешность адаптации зависит от ряда условий, главными из которых являются:

· качественный уровень работы по профессиональной ориентации потенциальных сотрудников;

· объективная деловая оценка при отборе персонала;

· отлаженный механизм управления процессом адаптации;

· престиж и привлекательность профессии, имидж организации;

· система оплаты и стимулирования;

· особенности социально-психологического климата в коллективе;

· личностные свойства адаптируемого сотрудника, его возраст, семейное положение и т.п.

44. Дисциплина труда, управление дисциплиной на предприятиях.

Дисциплина -совокупность правил поведения, требуемых от работника. Наиболее устоявшимся и часто применяемым является определение трудовой дисциплины как добросовестного выполнения работником своих обязанностей, предусмотренных трудовым договором, правилами внутреннего трудового распорядка, творческое отношение к своей работе, бережное отношение к оборудованию и материальным ценностям, четкое исполнение приказов и распоряжений руководителей и достижение высоких результатов в труде. 

Дисциплина труда обеспечивается властью нанимателя, опирающейся на нормы трудового права и конкретные разделы трудового договора, заключаемого в письменной форме с каждым принимаемым на работу работником.

В научной литературе выделяют три вида дисциплины:

1 Исполнительская дисциплина - использование каждым сотрудником своих обязанностей. Недостаток этого вида дисциплины, хотя он очень привлекателен, например, для государственной или военной службы, состоит в том, что работнику не предоставляют права и более того, не хотят, чтобы он их имел и проявлял какую-либо активность; 

2 Активная дисциплина - использование прав при исполнении обязанностей. Этот вид дисциплины более предпочтителен, так как работник проявляет в своем поведении активность - активно пользуется своими правами;

3 Самодисциплина - это исполнение работником своих обязанностей и исполнение им своих прав на основе самоуправления. Она также включает проявление работником активности большей, чем требует норма права. Внутреннее самоубеждение индивида, предъявляющего к себе лично высокие требования, выражают самодисциплину.

Соблюдение всех установленных правил на предприятии определяется обобщающим понятием - дисциплиной труда. 

Трудовая дисциплина предполагает четкое соблюдение персоналом предприятия установленных правил внутреннего трудового" распорядка (своевременное начало и окончание рабочего дня, обеденного перерыва, регламентированных перерывов на отдых), норм поведения на предприятии.

Технологическая дисциплина - точное выполнение всех требований технологии данного производственного процесса, режимов и способов его ведения, технологии деятельности.

Плановая дисциплина предполагает порядок составления планов, их согласования, утверждения и выполнения. 

Конструкторская дисциплина предполагает обязанность специалистов строго соблюдать требования чертежей и другой конструкторской документации при изготовлении продукции.

Дисциплина исполнения (исполнительская дисциплина) - это своевременное и квалифицированное исполнение приказов, указаний, предписаний руководителями, специалистами и возглавляемыми ими коллективами предприятий, учреждений, организаций, правилами ведения трудового процесса.

Производственная дисциплина подразумевает своевременное выполнение производственных заданий, бережное отношение к оборудованию, инструменту, оснастке и другим материальным ценностям, точное исполнение распоряжений и указаний руководящего персонала, соблюдение правил, установленных производственными и должностными инструкциями, правил охраны труда, техники безопасности, производственной санитарии и пожарной охраны.

45. Социально-экономические конфликты в сфере труда, их разрешение.

Трудовые конфликты - противоречия организационно-трудовых отношений, принимающие характер прямых социальных столкновений между индивидами и группами работников.

Коллективный трудовой спор – это неурегулированные разногласия между работниками и работодателями по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров (соглашений) по вопросам социально-трудовых отношений.

Разрешение трудового конфликта – это процесс или целенаправленная деятельность,снимающая его причины и   последствия. [image: image2.png]©OPMEI PASPEIEHNA TPY/IOBOTO KOHOIHKTA
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46. Конфликты в трудовом коллективе, особенности поведения в конфликте.

                   Основные типы конфликтов в организациях:

- личность-личность (межличностные);

- группа-группа (межгрупповые);

- группа-личность.

        Личность-личность

        Межличностные  конфликты  в  организациях  -  это  большей  частью   конфликты по вертикали, когда конфликтующие стороны находятся на разных   уровнях управленческой иерархии,  и  конфликты  по  горизонтали,  когда   стороны расположены на одном уровне иерархии. Эти  конфликты  не  имеют   принципиальных различий с конфликтами  в  быту  или  каких-либо  других   условиях. Отличия могут быть  лишь  в  предъявляемых  позициях  сторон,   которые в  условиях  организации  приобретают  характер  мнимо  деловых   противоречий.  Внимательный  анализ  обнаруживает   за   предъявляемыми   позициями те же самые проблемы ущемления личных интересов,  потребности   в безопасности, принадлежности или признании.

        Группа-группа

        Межгрупповые конфликты в организациях могут  возникать  как  между   структурными подразделениями, так и между группами  сотрудников  одного   подразделения. В межгрупповом конфликте наблюдается  противостояние  по   линии «мы-они». Каждая из сторон в  межгрупповом  конфликте  использует   это  противостояние  для  собственного  сплочения,   получая   ощутимый   психологический  выигрыш  от  сознания  собственной  правоты  на   фоне   «очевидной» неправоты другой стороны.

        Группа-личность

        Конфликт между личностью и группой  проявляется  как  противоречие  между ожиданиями и требованиями отдельной  личности  и  сложившимися  в   группе  нормами  поведения  и  труда.  Этот  конфликт  возникает  из-за   неадекватности стиля  руководства  уровню  зрелости  коллектива,  из-за   несоответствия    компетентности    руководителя    и    компетентности   специалистов коллектива, из-за неприятия группой нравственного облика и  характера  руководителя.   

        Формы разрешения трудового конфликта
Компромисс – это уступка в каких-то, как правило, второстепенных элементах предмета конфликта.

Забастовка – это временный добровольный отказ работников от выполнения своих трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора; это крайнее средство разрешения коллективного трудового спора (конфликта).

47. Социальное партнерство, перспективы его развития в нашей стране.

Термин «социальное партнерство» утвердился прежде всего именно в российской научной литературе.

Понятие социального партнерства как специфического типа общественных отношений можно характеризовать как вполне определенное и системное. В его содержании выделяются четыре признака:

предмет — система взаимоотношений по поводу регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;

субъекты — работники (представители работников), работодатели (представители работодателей), органы государственной власти, органы местного самоуправления;

цель — обеспечение баланса реализации интересов работников и работодателей;

ареал регулируемых отношений — социально-трудовые и непосредственно связанные с ними экономические и политические отношения, к примеру, вопросы собственности и ее перераспределения, вопросы формирования государственной политики в сфере труда.

Социальное партнерство — это категория рыночного общества, которая возникает на определенном уровне его зрелости — экономической, социальной, правовой — вместе с появлением цивилизованного рынка труда и профсоюзов как представителей работников.

Формальным моментом возникновения социального партнерства в новейшей истории можно считать создание Международной организации труда (МОТ). В нашей стране формальным моментом становления социального партнерства можно считать Указ президента РФ № 212 «О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)» от 15 ноября 1991 года.

Функции: это представительство и защита общегосударственных интересов в сфере труда, интересов общественного бизнеса и интересов наемных работников. Это прямые, основные функции, реализация которых направлена на обеспечение социального мира в обществе. Имеются и косвенные (сопутствующие) функции: воздействие социального партнерства на формировании гражданского общества и на развитие экономической демократии, обеспечение социальной стабильности, социально-экономической безопасности и социальной справедливости.

Этапы становления системы социального партнерства в России следующим образом.

Первый этап. 1991 год — середина 1990-х годов.

Указ Президента России «О социальном партнерстве и разрешении коллективных трудовых споров (конфликтов)» провозгласил начало становлению социального партнерства в постсоветской России.

Второй этап. Середина 1990-х годов — 2002 год.

Укрепление законодательной базы социального партнерства. Принятие федеральных законов «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» (12 января 1996 года), «О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений» (1 мая 1999 года), региональных законов «О социальном партнерстве».

Третий этап. 2002 год — по настоящее время.

Социальная переориентация государственных приоритетов (общенациональные проекты).

Формирование многоуровневой системы социального партнерства. Принятие Федерального закона «Об объединениях работодателей» (27 ноября 2002 года) и активизация деятельности крупных объединений работодателей на федеральном уровне с внутренней территориально-отраслевой структурой.

Российская модель социального партнерства. Перспективы. В ближайшее время следует ожидать усиления ряда тенденций в развитии российской модели социального партнерства. это:

повышение статуса органов социального партнерства на федеральном уровне;

развитие межрегионального уровня взаимодействия (социальное партнерство на уровне федеральных округов);

развитие территориального уровня системы социального партнерства (на уровне муниципальных образований и на межмуниципальном уровне);

укрупнение отраслевого уровня, сокращение числа отраслевых секторов за счет расширения сферы их влияния;

конкретизация колдоговорных обязательств на локальном уровне.

В содержании взаимодействия субъектов социального партнерства ожидаются наполнение соглашений более конкретным содержанием, установление определенной «планки» взаимоотношений в социально-трудовой сфере. Социальное государство будет передавать часть своих полномочий в регулировании социально-трудовой сферы в систему социального партнерства.

Наряду с развитием существующих функций социального партнерства наметился их выход за пределы сферы трудовых отношений в сторону вопросов приватизации, участия органов социального партнерства в формировании и реализации государственной политики в сфере труда (ст. 35.1 ТК РФ).

Дальнейшее развитие получит социальный аудит как важнейший фактор ведения переговоров по заключению коллективных договоров и соглашений.

48. Социальная политика государства. Планирование социального развития на предприятии.

Социальная политика государства - одно из направлений его деятельности по регулированию социально - экономических условий жизни общества. 

Социальная политика обладает рядом функций:

· компенсаторную, которая направлена на ликвидацию внешних сдерживающих условий, не дающих возможность индивиду быть деятельным участником существующих в обществе отношений; 

· элективную, которая направлена на определение обстоятельств и свойств самого индивида, позволяющих отнести его в разряд нуждающихся; 

· кумулятивная, накапливающая социальный потенциал государства, выражающийся в зависимости индивидов от социально-политической деятельности государства. 

Социальная политика призвана гарантировать населению минимальный доход; социально защищать население от болезней, инвалидности, безработицы, старости. При этом обеспечение государством минимальных условий жизни касается только тех, кто не может это сделать самостоятельно.

Социальная политика государства реализуется через механизм государственных программ социального обеспечения и системы социальных услуг.

Основными принципами проведения социальной политики являются: 
  1) защита уровня жизни путем введения разных форм компенсации при повышении цен и проведение индексации; 
  2) обеспечение помощи самым бедным семьям; 
  3) выдача помощи на случай безработицы; 
  4) обеспечение политики социального страхования, установление минимальной заработной платы для работающих; 
  5) развитие образования, охрана здоровья, окружающей среды в основном за счет государства; 
  6) проведение активной политики, направленной на обеспечение квалификации.

Социальные трансферты – это система мер денежной или натуральной помощи малоимущим.  Механизм социальных трансфертов включает изъятие в форме налогов части доходов у средне- и высокодоходных слоев населения и выплату пособий наиболее нуждающимся и инвалидам, а также пособий по безработице.


49. Социальная ответственность бизнеса.

Под социальной ответственностью бизнеса понимается и благотворительность, и меценатство, и корпоративная социальная ответственность, и социально-маркетинговые программы, и спонсорство, и филантропия и т.д.

Обобщая можно сказать, что социальная ответственность бизнеса — это влияние бизнеса на общество, ответственность тех, кто принимает бизнес-решения, перед теми, на кого прямо или косвенно эти решения влияют.

Данное определение социальной ответственности бизнеса скорее идеальное, и не может быть полностью претворено в действительность хотя бы потому, что просчитать все последствия одного решения просто невозможно. Но социальная ответственность бизнеса — это не правило, а этический принцип, который должен быть задействован в процессе принятия решения.

Социальная ответственность бизнеса носит многоуровневый характер:

1. Базовый уровень социальной ответственности бизнеса предполагает выполнение следующих обязательств: своевременная оплата налогов, выплата заработной платы, по возможности — предоставление новых рабочих мест (расширение рабочего штата).

2. Второй уровень социальной ответственности бизнеса предполагает обеспечение работников адекватными условиями не только работы, но и жизни: повышение уровня квалификации работников, профилактическое лечение, строительство жилья, развитие социальной сферы.

Такой тип социальной ответственности бизнеса был условно назван «корпоративной ответственностью».

3. Третий, высший уровень социальной ответственности бизнеса предполагает благотворительную деятельность.

К внутренней социальной ответственности бизнеса можно отнести:

1. Безопасность труда

2. Стабильность заработной платы

3. Поддержание социально значимой заработной платы

4. Дополнительное медицинское и социальное страхование сотрудников

5. Развитие человеческих ресурсов через обучающие программы и программы подготовки и повышения квалификации

6. Оказание помощи работникам в критических ситуациях

К внешней социальной ответственности бизнеса можно отнести:

1. Спонсорство и корпоративная благотворительность

2. Содействие охране окружающей среды

3. Взаимодействие с местным сообществом и местной властью

4. Готовность участвовать в кризисных ситуациях

5. Ответственность перед потребителями товаров и услуг (выпуск качественных товаров)

Типы социальных программ:

· собственные программы компаний;

· программы партнерства с местными, региональными и федеральными органами государственного управления;

· программы партнерства с некоммерческими организациями;

· программы сотрудничества с общественными организациями и профессиональными объединениями;

· программы информационного сотрудничества со СМИ.

Мотивы социальной ответственности бизнеса:

1. Развитие собственного персонала позволяет не только избежать текучести кадров, но и привлекать лучших специалистов на рынке.

2. Рост производительности труда в компании.

3. Улучшение имиджа компании, рост репутации.

4. Реклама товара или услуги.

5. Освещение деятельности компании в СМИ.

6. Стабильность и устойчивость развития компании в долгосрочной перспективе.

7. Возможность привлечения инвестиционного капитала для социально-ответственных компаний выше, чем для других компаний.

8. Сохранение социальной стабильности в обществе в целом.

9. Налоговые льготы.

Инструменты реализации социальных программ:

1. Благотворительные пожертвования и спонсорская помощь

2. Добровольное вовлечение сотрудников компании в социальные программы

3. Корпоративное спонсорство

4. Корпоративный фонд

5. Денежные гранты

6. Социальные инвестиции

7. Социальный маркетинг

50. Экономическое пространство в свете идеологий и господствующих типов социально-экономического мышления. Тенденции и перспективы социально-экономического развития общества.

Экономисты-теоретики долгое время обходили теорию экономического пространства стороной. Несмотря на признание факта существования такого пространства, оно воспринималось подавляющим большинством из них как данность, но изучение его свойств, функций, сущности процессов, в нем происходящих, поведения экономических субъектов в этом пространстве оставалось за бортом экономической теории.

Изучение и анализ различных точек зрения на экономическое пространство и проблемы, с ним связанные, позволяют говорить о трех сложившихся на текущий момент подходах к его исследованию. Назовем эти подходы территориальным, ресурсным и информационным.

1 Территориальный подход к определению экономического пространства. Анализ экономической литературы, в той или иной степени освещающей теорию экономического пространства, позволяет сделать вывод о доминировании данного подхода над другими точками зрения.  Классическое определение в контексте территориального подхода дает А.Г. Гранберг: «Экономическое пространство – это насыщенная территория, вмещающая множество объектов и связей между ними: населенные пункты, промышленные предприятия, хозяйственно освоенные и рекреационные площади, транспортные и инженерные сети и т.д.»

2 Ресурсный подход к определению экономического пространства встречаем у известного экономиста В.В. Радаева, считающего экономическим пространством совокупность «экономических действий», под которыми он понимает «определенную связь между целями и средствами, а также предполагает особый характер самого действия» [133, с. 20]. В качестве элементов экономического действия им называется ограниченность ресурсов, возможность их альтернативного употребления и ряд других элементов.

3 Информационный подход к определению экономического пространства получил развитие только в последнее десятилетие, что и объясняет отсутствие достаточно четких альтернативных позиций внутри этого направления. Суть подхода заключается в трактовке экономического пространства через информационную составляющую экономического процесса.

Е. Иванов считает, что экономическое пространство формируется информационными потоками, циркулирующими между хозяйствующими субъектами, и именно они определяют структуру этого пространства.

Основные направления социального развития коллектива





1. Формирование и развитие кадров





2. Поддержание работоспособности, укрепление здоровья, обеспечение общего физического развития работников





3. Обеспечение и развитие потребностей работников в благоустроенном жилье, в воспитании детей, бытовом и культурном обслуживании














PAGE  

