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ВВЕДЕНИЕ
Вопросы экономики труда в современных условиях приобретают особую актуальность, так как они связаны с созданием экономических и социальных предпосылок эффективного развития национальной экономики и коренного улучшения благосостояния жизни общества.

Постепенное утверждение в Российской Федерации рыночных отношений в сфере труда, которые характеризуются становлением и развитием рынка труда, изменениями в концепции занятости населения, децентрализации оплаты труда, развитием социального партнёрства, вызывает необходимость новых подходов к изучению экономических и социальных наук о труде.

В этих условиях изучение дисциплины «Экономика труда» приобретает огромное значение, вооружая студентов знанием теории рынка труда и занятости населения; производительности труда, являющейся экономической базой для проведения разумной социальной политики; доходов и заработной платы. Решение проблем социально-трудовых отношений на предприятиях, развитие работников в процессе производственной деятельности в немалой степени зависит от эффективного управления трудом.
Основными условиями достижения высокой эффективности производства являются прогрессивные формы организации труда и чёткая организация трудовых процессов, качество нормирования труда, наличие эффективных систем материального стимулирования работников.        

Объектом дисциплины «Экономика труда» является труд как целесообразная деятельность человека.

Предметом дисциплины «Экономика труда» является закономерности функционирования рынка труда, закономерности построения и осуществления трудовых процессов, факторы и условия их эффективности, система социально-трудовых отношений, складывающаяся в обществе.

Целью изучения дисциплины «Экономика труда» является формирование у студентов системных знаний в области экономики труда, на которых развивается и совершенствуется отечественная и зарубежная наука и практика.

1. ТРУДОВОЙ ПОТЕНЦИАЛ И
ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ
Трудовой потенциал человека является частью его потенциала как личности, т.е. по отношению к индивидууму трудовой потенциал – это часть потенциала человека, который формируется на основе природных данных (способностей), образования, воспитания и жизненного опыта.
К компонентам трудового потенциала относятся следующие составляющие: здоровье, нравственность и умение работать в коллективе, творческий потенциал, активность, организованность и ассертивность, образование, профессионализм, ресурсы рабочего времени.
Показатели, характеризующие эти компоненты, могут относиться как к отдельному человеку, так и к различным коллективам, в том числе к персоналу предприятия и населению страны в целом.
Основой трудового потенциала человека является его потенциал как личности. Соответственно, трудовой потенциал государства, региона, предприятия формируется на основе потенциала населения страны.
При анализе качества трудового потенциала страны и региона основное внимание обычно уделяется характеристикам образования и профессионализма. Для количественных оценок применяется аппарат теории человеческого капитала, который позволяет определить эффективность инвестиций в образование.

На уровне предприятия качество трудового потенциала целесообразно рассматривать как качество персонала, которое представляет собой степень соответствия его характеристик требованиям, вытекающим из целей предприятия и условий его деятельности, а также требованиям общества к развитию человека и социальным отношениям.
Исходной структурообразующей единицей трудового потенциала является трудовой потенциал работника (личности), составляющий основу формирования трудовых потенциалов более высоких структурных уровней.

Трудовой потенциал личности формируется под воздействием таких качеств, как умение и желание трудиться, инициативность в труде и хозяйственная предприимчивость, творческая активность и др.

Трудовой потенциал работника не является величиной постоянной, он непрерывно изменяется. Трудоспособность человека и накапливаемые в процессе трудовой деятельности созидательные способности работника возрастают по мере развития и совершенствования знаний, умений и навыков, улучшения условий труда и жизнедеятельности. Но они могут и снижаться, если, например, ухудшается состояние здоровья работника, ужесточается режим его труда.

Трудовой потенциал работника включает психофизиологический потенциал (способности и склонности человека, состояние его здоровья, работоспособность, выносливость, тип нервной системы); квалификационный потенциал (объём, глубина и разносторонность общих и специальных знаний, трудовых навыков и умений, обусловливающих способность работника к труду определённого содержания и сложности); личностный потенциал (уровень гражданского сознания и социальной зрелости, степень усвоения работником норм отношения к труду, ценностные ориентации, интересы, потребности в сфере труда).

Применительно к предприятию трудовой потенциал представляет собой предельную величину возможного участия работников в производстве с учётом их психофизиологических особенностей, уровня профессиональных знаний, накопленного опыта при наличии необходимых организационно-технических условий.

Структура трудового потенциала предприятия представляет собой соотношение различных демографических, социальных, функциональных, профессиональных и других характеристик групп работников и отношений между ними.

В трудовом потенциале предприятия можно выделить следующие компоненты: кадровый, профессиональный, квалификационный и организационный. 
Кадровая составляющая включает квалификационный потенциал (профессиональные знания, умения и навыки) и образовательный потенциал (познавательные способности).

Профессиональная структура коллектива связана с изменениями в содержании труда под влиянием научно-технического прогресса, который обусловливает появление новых и отмирание старых профессий, усложнение трудовых операций.

Квалификационная структура определяется качественными изменениями в трудовом потенциале (рост умений, знаний, навыков) и отражает, прежде всего, изменения в его личностной составляющей.

Организационная составляющая трудового потенциала предприятия включает высокую организацию и культуру труда, находя своё выражение в чёткости, ритмичности, согласованности трудовых усилий и высокой степени удовлетворенности работников своим трудом. Организационная составляющая трудового потенциала во многом определяет эффективность функционирования трудового коллектива как системы в целом и каждого работника в отдельности и с этих позиций непосредственно связана с эффективным использованием трудового потенциала.

В количественном отношении общественный трудовой потенциал характеризует возможности общества по привлечению к общественному труду населения разного пола и возраста. В качественном отношении трудовой потенциал общества – это его реальные возможности по реализации через участие в общественно полезном труде всего многообразия личных способностей и качеств: знаний, умений и навыков, приобретаемых людьми в процессе воспитания, подготовки к труду, переобучения и повышения квалификации.

Потенциал общества зависит от качественных характеристик совокупной рабочей силы, определяющих уровень развития способностей к труду (профессионального мастерства, интеллекта, творческой активности, мобильности) и специфику важнейших социально формирующих черт членов общества (например, ответственности, исполнительности, дисциплинированности, инициативности, организаторских способностей).
Население представляет собой совокупность людей, живущих на определённой территории (например, в стране, регионе, районе, городе). К основным количественным характеристикам населения относятся следующие: численность населения, состав населения, рождаемость, смертность, естественный прирост населения. К основным качественным характеристикам населения относятся следующие: уровень образования, профессионально-квалификационная структура, показатели здоровья населения, половозрастная структура, средняя продолжительность жизни, соотношение занятых преимущественно умственным и преимущественно физическим трудом, структура занятых в материальном производстве и в непроизводственной сфере, показатели миграции, национально-этническая структура.

Под воспроизводством населения понимается процесс непрерывного возобновления поколения людей в результате взаимодействия рождаемости и смертности. Различают следующие типы воспроизводства населения: расширенное воспроизводство, характеризующееся превышением числа рождений над числом смертей; простое воспроизводство, при котором нет прироста населения, так как число рождений равно числу смертей; суженное воспроизводство, при котором смертность превышает рождаемость и происходит абсолютное сокращение населения.

Демографическая ситуация представляет собой проявление особенностей воспроизводства населения по основным его процессам в конкретном времени и месте (например, стране, регионе). Демографическая ситуация определяется структурой населения, характером его движения, типом воспроизводства населения, уровнем рождаемости и смертности, уровнем брачности и разводимости. Большое влияние на демографическую ситуацию оказывает обстановка политической и экономической нестабильности.

Демографическая политика является частью социально-экономической политики государства. Демографическая политика проводится с целью воздействия на процессы воспроизводства населения и на изменение в нужном направлении или сохранении их параметров. Особенность данной политики заключается в том, что её результаты проявляются, как правило, через многие годы. Это связано с тем, что демографическое поведение людей консервативно и его довольно трудно изменить. 
Трудовые ресурсы – это часть населения страны, которая по физическому развитию, приобретённому образованию, профессионально-квалификационному уровню способна заниматься общественно полезной деятельностью.

Трудовые ресурсы представляют собой ту часть населения, которая обладает физическим развитием и интеллектуальными (умственными) способностями, необходимыми для трудовой деятельности. В трудовые ресурсы входят как занятые, так и потенциальные работники.
Величина трудовых ресурсов зависит от официально установленных возрастных границ – верхнего и нижнего уровней трудоспособного возраста, доли трудоспособных среди населения трудоспособного возраста, численности участвующих в общественном труде из лиц за пределами трудоспособного возраста. Возрастные границы устанавливаются в каждой стране действующим законодательством.

Трудоспособность – это способность людей к осуществлению трудовой деятельности, которая напрямую зависит от состояния здоровья человека. 

Трудовые ресурсы включают в себя реальных работников – людей, занятых в экономике, и потенциальных работников – людей, не занятых в экономике, но способных трудиться.
Необходимые физические и интеллектуальные способности человека зависят от возраста. Возраст выступает критерием, позволяющим выделить из всего населения собственно трудовые ресурсы. В зависимости от возраста всё население подразделяется на следующие группы: лица, моложе трудоспособного возраста (от рождения до 15 лет включительно); лица в трудоспособном возрасте (женщины – от 16 до 54 лет включительно, мужчины – от 16 до 59 лет включительно);  лица пенсионного возраста (пенсия по старости выплачивается женщинам с 55 лет, а мужчинам – с 60 лет).

В зависимости от способности к труду различают трудоспособных и нетрудоспособных. 

К трудовым ресурсам относится население в трудоспособном возрасте за исключением инвалидов войны и труда первой и второй групп и неработающих лиц, получающих пенсии на льготных условиях; работающие лица пенсионного возраста; работающие подростки в возрасте до 16 лет.

Под экономически активным населением понимается часть населения, обеспечивающая предложение рабочей силы для производства товаров и услуг. Численность экономически активного населения включает занятых и безработных.

Экономически неактивное население представляет собой ту часть населения, которая не входит в состав рабочей силы, включая лиц младшего возраста, установленного для измерения экономически активного населения. К экономически неактивному населению относятся учащиеся и студенты, слушатели и курсанты, посещающие дневные учебные заведения; лица, получающие пенсии по старости и на льготных условиях; лица, получающие пенсии по инвалидности; лица, занятые ведением домашнего хозяйства, уходом за детьми, больными родственниками; отчаявшиеся найти работу (лица, прекратившие поиск работы, исчерпав все возможности её получения, но которые могут и готовы работать); другие лица, которым нет необходимости работать, независимо от источника дохода.

2. РЫНОК ТРУДА И 
ЗАНЯТОСТЬ НАСЕЛЕНИЯ
Рынок труда представляет собой систему общественных отношений, социальных институтов, обеспечивающих воспроизводство, обмен и использование труда.

Механизм рынка труда заключается в следующем. На рынке труда осуществляется процесс купли-продажи труда, труда предстоящего, о чем договариваются покупатель и продавец труда. Покупка труда работодателем означает, что он становится собственником результатов труда, а работник за труд получает его цену. Став собственником результатов труда, работодатель может владеть, пользоваться и распоряжаться ими. При продаже труда на конкурентном рынке происходит эквивалентный обмен, так как оплата труда является платой за пользование трудом. При этом добавленная цена товара или услуги распределяется следующим образом: часть её, созданная трудом, выплачивается работнику в виде оплаты труда; часть её составляет плату за пользование капиталом; часть её является платой за пользование землей; часть её составляет плату за предпринимательство.
Конъюнктура рынка труда представляет собой соотношение спроса и предложения труда, определяющее ставки оплаты труда на конкретные виды труда и уровень занятости населения. Спрос на труд – это количество труда, которое работодатели хотят и могут нанять при альтернативных уровнях оплаты труда и прочих равных условиях в данный период времени. Предложение труда – это желание и возможность наёмных работников работать определённое количество времени при альтернативных уровнях оплаты труда и прочих равных условиях. Предложение труда определяют те, кто не имеет работы, но хочет работать и ищет работу (безработные, имеющие соответствующий статус; лица, впервые вступающие в трудовую деятельность; лица, ищущие занятие после перерыва в работе); те, кто имеет работу, но неудовлетворён ею и подыскивает другое место основной или дополнительной работы; занятые, но рискующие потерять работу и поэтому ищущие другое место работы.

Рынок труда выполняет следующие основные функции: организация встречи продавцов и покупателей труда, обеспечение конкурентной среды, установление равновесных ставок оплаты труда, способствование решению вопросов занятости населения, осуществление социальной поддержки безработных.

Сегментация рынка труда представляет собой процесс разделения работодателей и наёмных работников на группы по объединяющим их признакам. Сегментированный рынок труда – это рынок с чётко обозначенными частями – сегментами, на которых сосредотачиваются определённые категории конкурирующих между собой работников. Сегментирование производится по различным критериям: географическое положение (например, регион, район, город), демографические характеристики (например, половозрастной и семейный состав населения), социально-экономические характеристики (например, уровень образования, профессионально-квалификационный состав), экономические показатели (например, распределение работодателей по их финансовому состоянию, распределение наёмных работников по уровню материальной обеспеченности), психографические показатели (например, личные качества работников, их принадлежность к определённым слоям общества), поведенческие характеристики (например, мотивация занятости).

Различают следующие основные модели рынков труда: чисто конкурентный рынок труда, модель монопсонии (монополии одного покупателя), модель с учётом действий профсоюзов, модель двусторонней монополии.

Чисто конкурентный рынок труда характеризуется следующими основными положениями. С одной стороны, имеется большое число предприятий, которые конкурируют друг с другом при найме работников конкретного вида труда. С другой стороны, свой труд предлагают независимо друг от друга многочисленные работники, имеющие одинаковую квалификацию. Ставки оплаты труда не контролируются и не диктуются ни предприятиями, ни работниками. Для работников одинаковой квалификации, наибольший спрос приходится на тех, кто претендует на низкие ставки оплаты труда, а наименьший – на тех, кто претендует на высокие ставки оплаты труда. На таком рынке участвуют множество предприятий, каждое из которых нанимает лишь небольшую часть имеющегося на рынке труда данного вида, так что на ставку оплаты труда влиять никто не может.

Монопсонический рынок труда характеризуется следующими основными чертами. Работники, занятые определённым видом труда, сосредоточены в основном на одном предприятии. Данный вид труда в силу географических или других факторов не имеет альтернатив, т.е. при имеющейся профессии (специальности) и квалификации работник не может найти другое место работы, не сменив их. Оплата труда диктуется предприятием, но ставка оплаты труда напрямую зависит от числа нанимаемых работников. В малых городах и в отдалённых районах при наличии там крупного предприятия, которое обеспечивает занятость людей, оно становится практически полным монопсонистом по отношению к работникам. Если монопсонию на рынке труда держит небольшое число предприятий, то в этом случае имеет место олигопсония.

Модель рынка труда при участии на нём профсоюзов характеризуется тем, что профсоюзы, представляя на рынке труда интересы работников, преследуют цель увеличения спроса на труд и повышение оплаты труда. 

Модель двусторонней монополии характерна для условий монопсонического рынка, на котором действуют сильные отраслевые профсоюзы. Предприятие-монопсонист будет стремиться к установлению ставки оплаты труда на своём уровне, а отраслевой профсоюз будет добиваться установления ставки оплаты труда на своём уровне. В конечном итоге ставка оплаты труда будет приближаться к равновесному уровню. При этом у администрации предприятия пропадает стремление к ограничению занятости. В итоге ставка оплаты труда и уровень занятости приближается к условиям конкурентного рынка труда.

Занятость населения – это деятельность граждан, связанная с удовлетворением личных и общественных потребностей, не противоречащая законодательству и приносящая, как правило, им заработок, трудовой доход.

Занятыми считаются граждане работающие по трудовому договору; зарегистрированные в установленном порядке в качестве индивидуальных предпринимателей; занятые в подсобных промыслах и реализующие продукцию по договорам; выполняющие работы по договорам гражданско-правового характера; избранные, назначенные или утверждённые на оплачиваемую должность; проходящие военную службу, альтернативную гражданскую службу, а также службу в органах внутренних дел; проходящие очный курс обучения в образовательных учреждениях; временно отсутствующие на рабочем месте в связи с нетрудоспособностью, отпуском, переподготовкой, повышением квалификации, приостановкой производства, или иными уважительными причинами; являющиеся учредителями (участниками) организаций; являющиеся членами крестьянского (фермерского) хозяйства.

Различают следующие виды занятости: полная занятость, продуктивная (эффективная) занятость, формальная занятость, свободно избранная занятость, неполная занятость, скрытая занятость, сезонная занятость, маятниковая занятость, периодическая занятость.
Полная занятость – это состояние наибольшей вовлеченности трудоспособного населения в общественно полезную деятельность. Она характеризует такое состояние, при котором обеспечены работой все нуждающиеся в ней, и желающие работать, что соответствует наличию сбалансированности между спросом и предложением рабочей силы. Полная занятость отражает количественную сбалансированность между потребностью населения в работе и рабочими местами, при которой создаются благоприятные условия для социально-экономического прогресса общества.

Продуктивная (эффективная) занятость – это занятость, которая должна приносить работающим доход, обеспечивающий достойные условия жизни человека. Продуктивная занятость отражает качественную сбалансированность между потребностью населения в работе и рабочими местами, при которой создаются благоприятные условия для социально-экономического развития общества.

Формальная занятость – это содержание излишних работников или создание формальных рабочих мест во избежание безработицы.

Свободно избранная занятость предполагает, что право распоряжаться собственной способностью к труду принадлежит исключительно самому работнику. 

Неполная занятость представляет собой ситуацию, при которой общественно полезным трудом занята лишь некоторая часть экономически активного населения.

Скрытая занятость характеризуется тем, что определённая часть людей из числа находящихся в длительном отпуске без сохранения содержания, безработных, пенсионеров занимаются торговлей, предоставлением различных услуг населению (например, ремонт, строительство) вне рамок официального их учёта в качестве занятых.

Сезонная занятость представляет собой периодическое, как правило, в определённые сезоны, вовлечение трудоспособного населения в общественно полезную деятельность с учётом природно-климатических особенностей.

Маятниковая занятость – это особый вид занятости населения, который носит постоянный характер и в то же время связан с периодическими возвратными перемещениями во время трудовой деятельности.

Периодическая занятость – это вид занятости населения, предполагающий чередование периодов трудовой деятельности с равномерными периодами отдыха (например, вахтовый метод работы).

Различают следующие статусы занятости: наёмные работники; работодатели; лица, работающие на индивидуальной основе; неоплачиваемые работники семейных предприятий; члены коллективных предприятий; лица, не поддающиеся классификации по статусу занятости.

Наёмные работники – это лица, выполняющие работу по найму, которые заключили письменный договор или устное соглашение с руководителем предприятия любой формы собственности или определённым лицом об условиях трудовой деятельности, за которую они получают оговоренную при найме оплату. 

Работодатели – это лица, постоянно работающие на собственном частном предприятии, и лица, занимающиеся профессиональной деятельностью или ремеслом на самостоятельной основе и постоянно использующие труд наёмных рабочих.

Лица, работающие на индивидуальной основе – это лица, самостоятельно либо с одним или несколькими партнёрами осуществляющие деятельность, приносящую доход, и не использующие труд наёмных рабочих на постоянной основе.

Неоплачиваемые работники семейных предприятий – это лица, работающие без оплаты на частном семейном предприятии, которым владеет их родственник.

Члены коллективных предприятий – это лица, работающие на коллективных предприятиях и являющиеся членами коллектива собственников этого предприятия. Каждый член коллектива имеет равные права.

Лица, не поддающиеся классификации по статусу занятости – это лица, имеющаяся информация о которых недостаточна для того чтобы отнести их к одной из выше перечисленных категорий.
Государство проводит политику содействия реализации прав граждан на полную, продуктивную и свободно избранную занятость.

Государственная политика в области содействия занятости населения направлена на развитие трудовых ресурсов, повышение их мобильности, защиту национального рынка труда; обеспечение равных возможностей всем гражданам в реализации права на добровольный труд и свободный выбор занятости; создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека; осуществление мероприятий, способствующих занятости граждан, испытывающих трудности в поиске работы; предупреждение массовой и сокращение длительной (более одного года) безработицы. 
Безработица представляет собой сложное, многоаспектное социально-экономическое явление, когда часть экономически активного населения не занята в общественном производстве, не может реализовать свои физические и умственные способности при помощи рынка труда. Она лишает человека возможности развивать свои профессиональные способности, получать заработную плату, что в итоге ведет к его обнищанию.

Безработными признаются трудоспособные граждане, которые не имеют работы и заработка, зарегистрированы в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы, ищут работу и готовы приступить к ней. При этом в качестве заработка не учитываются выплаты выходного пособия и сохраняемого среднего заработка гражданам, уволенным в связи с ликвидацией организации либо прекращением деятельности индивидуальным предпринимателем, сокращением численности или штата работников организации либо индивидуального предпринимателя.
Безработными не могут быть признаны граждане: не достигшие 16-летнего возраста; которым в соответствии с законодательством назначена трудовая пенсия по старости; отказавшиеся в течение десяти дней со дня их регистрации в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы от двух вариантов подходящей работы, а впервые ищущие работу (ранее не работавшие) и при этом не имеющие профессии (специальности) – в случае двух отказов от получения профессиональной подготовки или от предложенной оплачиваемой работы; не явившиеся без уважительных причин в течение десяти дней со дня их регистрации в целях поиска подходящей работы в органы службы занятости для предложения им подходящей работы, а также не явившиеся в срок, установленный органами службы занятости для регистрации их в качестве безработных; осуждённые по решению суда к исправительным работам, а также к наказанию в виде лишения свободы; представившие документы, содержащие заведомо ложные сведения об отсутствии работы и заработка, а также представившие другие недостоверные данные для признания их безработными; занятые граждане.

Подходящей считается такая работа, в том числе работа временного характера, которая соответствует профессиональной пригодности работника с учётом уровня его профессиональной подготовки, условиям последнего места работы (за исключением оплачиваемых общественных работ), состоянию здоровья, транспортной доступности рабочего места.

Различают следующие виды безработицы: явная, скрытая, фрикционная, структурная, циклическая, естественная, длительная, застойная, институциональная.

Явная безработица – это безработица, которая регистрируется государственными органами службы занятости.

Скрытая безработица в отличие от явной безработицы определяется косвенными методами, в том числе экспертной оценкой. Скрытая безработица включает потери рабочего времени в связи с низкой интенсивностью труда; потери продукции на стадии хранения, транспортировки и реализации; отвлечение рабочей силы от основной деятельности; устранимые целодневные и внутрисменные потери рабочего времени; излишнюю численность работников, образующуюся в результате снижения объёмов производства; свёртывание убыточных производств и перепрофилирование предприятий без адекватного сокращёния численности работников.

Фрикционная безработица – это безработица, обусловленная увольнением по собственному желанию с целью поиска новой, более подходящей работы. Причины данного вида безработицы заключаются в получении более высокого образования, перемена места жительства, предложение работать по более выгодной профессии в другой организации и др. Фрикционная безработица характеризуется краткосрочным периодом, необходимым для нового трудоустройства, и существует всегда и везде.

Структурная безработица является вынужденной и обусловливается структурными преобразованиями в экономике (например, развитие новых, высокотехнологичных направлений, сокращение устаревших производств). Эти изменения приводят к трансформации структуры спроса на рабочую силу. Предложение труда зачастую по качественным параметрам не соответствует изменившемуся спросу на труд. В связи с невозможностью быстрой подготовки новых и переподготовки ранее занятых работников возникает дисбаланс спроса и предложения труда в различных отраслях экономики.
Циклическая безработица – это безработица, вызванная спадом производства, той фазой экономического цикла, которая характеризуется недостаточностью инвестиций в экономику. В этих условиях совокупный спрос на товары и услуги уменьшается, занятость сокращается, а безработица возрастает. Циклическая безработица возникает в периоды общего экономического спада и проявляется в сокращении совокупных расходов в экономике и соответственно в снижении спроса на рынке труда. Причиной циклических колебаний занятости в развитых странах является последовательное прохождение экономикой фаз экономического цикла, а в Российской Федерации – переход экономики на рыночные условия хозяйствования.

Естественная безработица представляет собой совокупность тех форм безработицы, которые неустранимы и предопределяют долговременное устойчивое равновесие рынка труда. Данный вид безработицы характеризуется наилучшим для развития экономики резервом потенциальных работников, которые способны достаточно быстро совершать межотраслевые и межрегиональные перемещения в зависимости от изменения спроса на рынке труда и потребностей производства.

Длительная безработица представляет собой безработицу в течение 8–18 месяцев, сопровождающуюся общей деквалификацией безработного, потерей трудовых навыков и способности интенсивно работать в течение необходимого времени.

Застойная безработица – это безработица, продолжающаяся свыше 18 месяцев. При безработице данного вида у неработающих лиц наступает полная профессиональная деградация в силу продолжительного отсутствия условий для повторения основных трудовых приёмов и операций. Профессиональная деградация человека может привести и к его социальной деградации.

Институциональная безработица – это безработица, обусловленная правовыми нормами, состоянием рынка труда, факторами, влияющими на его спрос и предложение. Например, наличие чрезмерных социальных выплат вызывает снижение предложения труда и способствует увеличению безработицы. Как показывает практика, чем больше размер пособия по безработице, тем длиннее поиск нового рабочего места. Причиной институциональной безработицы может быть и несовершенная налоговая система.

Уровень безработицы является одним из основных показателей, характеризующих состояние рынка труда.

Государство гарантирует безработным выплату пособия по безработице, в том числе в период временной нетрудоспособности безработного; выплату стипендии в период профессиональной подготовки, повышения квалификации, переподготовки по направлению органов службы занятости; возможность участия в оплачиваемых общественных работах.

К территориям с напряжённой ситуацией на рынке труда относятся субъекты Российской Федерации, у которых общий показатель, характеризующий уровень напряжённости на рынке труда, более чем в 1,5 раза превышает показатель в целом по Российской Федерации.
3. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОРГАНИЗАЦИИ И НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА

Организация труда определяется во многом особенностями того или иного этапа в развитии экономики.
Рабочее место является основным звеном производственного процесса и элементом структуры предприятия.

Организация рабочих мест предполагает установление определённых норм производительности труда на данном месте, а, следовательно, и интенсивности труда работников, к тому же она должна учитывать сложность работы и её важность для производства. Любая работа структурируется на определённое число элементов, которые должны выполняться в определённой последовательности. Применительно к каждому рабочему месту определяются задачи, функции и содержание работы.
Человек должен сохранять свою работоспособность в течение продолжительного времени. Он предъявляет определённые требования к психофизиологическим нагрузкам на рабочем месте, интенсивности труда, к условиям труда, безопасности труда, состоянию окружающей среды. Эффективное выполнение работ на рабочем месте возможно лишь при соблюдении определённого режима труда и отдыха, норм и нормативов.

Немалое значение для производительности труда работников имеет разделение и кооперация труда на рабочем месте, состав функций, которые должны выполнять работники.
При проектировании  рабочих мест необходимо учитывать психологические, интеллектуальные и творческие интересы работников.
Проектирование рабочих мест представляет собой комплексную проблему, затрагивающую технику и технологию производства, организацию и нормирование труда, планирование и оценку работы, психофизиологические, социальные и правовые вопросы.
Специализация рабочих мест – это установление чёткого производственного профиля того или иного рабочего места. Специализация рабочих мест зависит от типа производства, уровня и характера специализации предприятия в целом и структурного подразделения, к которому относится то или иное рабочее место. Специализация рабочих мест позволяет оснащать их наиболее производительным оборудованием, широко применять наиболее эффективные приёмы и методы труда.

Оснащение рабочих мест – это обеспечение рабочих мест всем необходимым для эффективной работы на них. К элементам оснащения рабочих мест относится оборудование и оснастка.
Планировка рабочего места – это пространственное размещение рабочих мест, элементов их оснащения, а также предметов труда и самого работника. Основные задачи планировки рабочих мест заключаются в создании удобных и безопасных условий труда, эффективном использовании производственных площадей, улучшении использования рабочего времени исполнителей.
Система обслуживания рабочих мест – это составляющая часть производственного процесса по регламентированному обеспечению рабочих мест всем необходимым, нацеленная на обеспечение его бесперебойного и эффективного функционирования. Объектами обслуживания являются средства труда, предметы труда и субъекты труда (работники).
Содержание труда представляет собой совокупность его элементов, которые определяются принадлежностью работ, их составом, сложностью, последовательностью выполнения. Содержание труда отражается в тарифно-квалификационных справочниках, положениях о подразделениях, должностных инструкциях.
Характер труда представляет собой качественные характеристики труда, выделяющие особенности его функционирования независимо от содержания труда. Именно то, что объединяет или разъединяет разные виды труда, формирует его специфические характеристики, т.е. его характер.
Тяжесть труда представляет собой обобщающую оценку совокупного воздействия на человека всех факторов внешней среды. Тяжесть труда отражает совокупное воздействие на работающего человека различных элементов условий труда.
Разделение труда в общем виде – это обособление (разграничение) различных видов трудовой деятельности людей в процессе совместного труда. Различают следующие формы разделения труда на предприятии: технологическое разделение труда, функциональное разделение труда, профессиональное разделение труда, квалификационное разделение труда.
Разделение труда неразрывно связано с кооперацией труда.
Кооперация труда – это совместное участие людей в одном или разных, но связанных между собой процессах труда. Она является формой его организации, в которой происходит объединение трудовой деятельности работников в результате разделения их труда на предприятии. Основная задача кооперации труда заключается в том, чтобы обеспечить наибольшую согласованность между действиями отдельных работников, выполняющих различные трудовые функции.
Производственная операция – это часть производственного процесса, осуществляемая одним рабочим или группой рабочих на одном рабочем месте и охватывающая все их действия по выполнению единицы заданной работы над одним предметом труда. Она характеризуется постоянством предмета труда, рабочего места и исполнителей. Производственная операция рассматривается в технологическом отношении и трудовом отношении.
Условия труда характеризуют среду протекания трудового процесса, формируются под воздействием взаимосвязанных факторов социально-экономического, технико-организационного и естественно-природного характера и влияют на здоровье и работоспособность человека, его отношение к труду и его степень удовлетворенности трудом. Условия труда представляют собой совокупность факторов производственной среды и трудового процесса, оказывающих влияние на здоровье и работоспособность человека в процессе труда.
Условия труда подразделяются на следующие основные группы: санитарно-гигиенические элементы условий труда (микроклимат, состояние воздушной среды, производственные излучения и электромагнитные поля, освещение рабочего места и производственных помещений, производственный шум, вибрация и др.); психофизиологические элементы условий труда, которые обусловлены содержанием трудовой деятельности, различными нагрузками на двигательный аппарат, нервную систему и психику человека в процессе работы (физическая динамическая нагрузка, статическая нагрузка, напряжённость работы и др.); эстетические элементы условий труда (предметная среда, объёмно-пространственное решение интерьера, производственная одежда, функциональная музыка и др.); социально-психологические элементы условий труда, которые характеризуют взаимоотношения работников трудового коллектива, его морально-психологический климат (стиль руководства, трудовая активность работников, уровень подготовки работников, уровень дисциплинированности, творческая инициатива работников и др.); режим труда и отдыха, который должен обеспечивать поддержание высокой работоспособности и сохранение здоровья работников.
В круг функций, осуществляемых государством в условиях рыночной экономики, не входит централизованный контроль над мерой труда путём установления норм трудовых затрат на межотраслевом и отраслевом уровнях. Вся работа по нормированию труда переносится на уровень предприятий.
 Роль государства ограничивается в основном законодательным регулированием, а также тарифным нормированием, включая утверждение квалификационных справочников, перечней профессий (должностей), классификаторов.
Независимо от принятых условий хозяйствования нормирование труда представляет собой инструмент, с помощью которого можно обоснованно определять требуемую численность работников и количество рабочих мест; планировать использование рабочего времени; оценивать достигнутый уровень производительности труда работников и имеющиеся резервы его роста; обеспечивать адекватность уровня оплаты труда количеству и качеству выполняемых работ (функций).
Нормирование труда в принципе сводится к определению необходимых затрат времени на выполнение той или иной работы.

Норма труда должна быть экономически обоснованной для предприятия (с точки зрения минимизации издержек на единицу продукции), а для работника – реально достижимой, и в то же время такой, которая не позволяла бы ему без особого напряжения выполнять её.
Степень обоснованности норм зависит от их назначения и методов расчёта. Различают следующие основные методы установления норм: опытно-статистический и аналитический. В зависимости от способа определения величины нормы трудовых затрат аналитический метод имеет следующие разновидности: аналитически-исследовательский метод и аналитически-расчётный метод.
Общий алгоритм комплексного обоснования норм труда предусматривает следующие основные этапы: обоснование выбора вида нормы и метода её установления в соответствии с особенностями нормируемого процесса и назначения нормы; обоснование технологии выполнения работ, применяемого оборудования, оснастки по техническим, организационным и экономическим факторам; обоснование технологических режимов работы оборудования; обоснование трудового процесса (по элементам и в целом); совместная оптимизация технологического и трудового процессов, режимов работы оборудования; установление нормы затрат труда.
Классифицировать затраты рабочего времени можно по отношению к исполнителю, оборудованию и производственному процессу.
Классификация затрат рабочего времени исполнителя представляет собой своеобразный баланс времени рабочего дня, причём сумма всех затрат составляет продолжительность рабочего дня (смены). Данная классификация включает в себя основные группы, группы, категории и элементы затрат рабочего времени.
Различают следующие нормы затрат труда: норму времени, норму выработки, норму времени обслуживания, норму обслуживания, норму численности, норму управляемости, норму соотношений, нормированное задание.
Норма времени – это рабочее время, необходимое для качественного выполнения единицы работы или выпуска единицы продукции исполнителем или группой исполнителей определённой профессии и квалификации при наиболее эффективном использовании всех средств производства в условиях рациональной организации труда на конкретном рабочем месте.
Норма выработки – это количество продукции или объём работы, который должен быть выполнен одним или группой работников определённой профессии и квалификации в единицу времени при наиболее эффективном использовании всех средств производства в условиях рациональной организации труда на конкретном рабочем месте.
Норма времени обслуживания – это время, установленное на обслуживание производственного объекта в течение определённого периода времени при определённых организационно-технических условиях. Норма времени обслуживания является разновидностью нормы времени.
Норма обслуживания – это количество производственных объектов, закреплённых для обслуживания за одним или группой работников соответствующей квалификации.
Норма численности – это установленная численность работников определённого профессионально-квалификационного состава, необходимая для выполнения заданного объёма работы или для обслуживания производственных объектов.
Норма управляемости – это число работников и (или) подразделений, которыми должен управлять один руководитель. Норма управляемости является разновидностью нормы обслуживания.
Норма соотношения – это число работников той или иной квалификации или должности, которое должно приходиться на одного работника другой квалификации или должности.
Нормированное задание – это совокупность работ, которая должна быть выполнена работником или бригадой за установленный период времени.
Нормы труда, применяемые в ОАО «РЖД», должны быть технически обоснованными. Под технически обоснованными понимаются нормы труда, разработанные с учётом всех факторов, влияющих на величину затрат труда, установленные аналитическим методом на основе комплексного обоснования величины затрат труда применительно к той технике и технологии, при помощи которой должна быть выполнена данная работа.
Различают следующие основные методы изучения затрат рабочего времени: метод непосредственных замеров, который заключается в непрерывном наблюдении за трудовым процессом, операцией или её элементами и фиксации показаний текущего времени или продолжительности выполнения отдельных элементов операции, и метод моментных наблюдений, который состоит в регистрации и учёте количества одноимённых затрат рабочего времени в случайно выбранные моменты времени.

В зависимости от цели изучения затрат рабочего времени применяются следующие виды наблюдений: фотография рабочего времени, которая служит для изучения рабочего времени исполнителя, времени использования оборудования в течение рабочего дня или его части путём фиксации всех без исключения затрат времени; хронометраж, при котором изучаются и анализируются циклически повторяющиеся элементы операции; фотохронометраж (фотоучёт), который применяется для одновременного определения структуры затрат рабочего времени и длительности отдельных элементов операции; фотография производственного процесса, которая используется для изучения затрат рабочего времени при проведении наблюдения за процессом производства с меняющимся перечнем и последовательностью выполнения составляющих его элементов при  одновременном изучении рабочего времени исполнителей, времени использования оборудования и режимов его работы.

Изучение затрат рабочего времени включает в себя следующие этапы: подготовка к проведению наблюдения; непосредственно проведение наблюдения; обработка результатов наблюдения; анализ результатов наблюдения; разработка предложений по совершенствованию организации и нормирования труда.

На предприятиях железнодорожного транспорта применяются следующие формы документации по нормированию труда: «Наблюдательный лист индивидуальной фотографии рабочего дня или производственного процесса» (форма ТНУ–1); «Сводная карта индивидуальной и групповой фотографии рабочего дня или фотографии производственного процесса» (форма ТНУ–2); «Наблюдательный лист для групповых фотографий рабочего времени и моментных наблюдений» (форма ТНУ–3); «Хронометражно-нормировочная карта» (форма ТНУ–5); «Наблюдательный лист фотоучёта» (форма ТНУ–5а); «Карта аналитического расчёта норм времени по нормативам на станочные работы» (форма ТНУ–9); «Карта аналитического расчёта норм времени по нормативам на ручные и машинно-ручные работы» (форма ТНУ–11); «Карта самофотографии рабочего времени» (форма ТНУ–14).
Цели нормирования труда в ОАО «РЖД» заключаются в определении норм затрат труда, позволяющих организовать учёт количества и сложности труда, выполненного работником; обеспечении обоснованной базы для планирования численности работников, организации труда и производственных процессов; выявлении внутренних резервов повышения производительности труда.

Для достижения указанных целей решаются следующие задачи: создаётся система, позволяющая контролировать затраты труда; применяются единые принципы и методы в области нормирования труда; совершенствуется нормирование труда; расширяются сферы нормирования труда для всех категорий работников (рабочих, руководителей, специалистов, других служащих), на новые и неохваченные нормированием технологии, работы и услуги; повышается качество применяемых норм труда, они приводятся в соответствие с осуществляемыми изменениями в технике, технологии, организации производства и труда; осуществляется систематическая работа по своевременному внедрению  разработанных норм труда и обеспечивается контроль за их правильным применением; используются современные методы обработки исходных данных, способов и средств измерения затрат рабочего времени и изучения приёмов и методов труда.

Система нормирования труда в ОАО «РЖД» включает в себя структуру управления нормированием труда; виды норм труда, применяемые в филиалах ОАО «РЖД» и основные требования к ним; порядок разработки, пересмотра, согласования, утверждения и введения норм труда в ОАО «РЖД»; основные  требования  к  содержанию, оформлению, изложению и построению нормативных документов для нормирования труда; регламент работы в Единой корпоративной автоматизированной системе управления трудовыми ресурсами (ЕКАСУТР); порядок обеспечения нормативными документами для  нормирования труда филиалов ОАО «РЖД»; порядок организации и планирования нормативно-исследовательских работ по труду в ОАО «РЖД».
Мониторинг организации работы в системе нормирования труда проводится на всех уровнях вертикали управления ОАО «РЖД». Основные задачи мониторинга заключаются в изучении практики применения нормативных документов по труду в филиалах ОАО «РЖД» и соответствия нормативных документов по труду достигнутому уровню организации производства и труда; проверке эффективности применения нормативных документов по труду, установлении причин, сдерживающих их применение и вызывающих необходимость разработки и применения местных норм, определении полноты охвата нормативными документами по труду основных и вспомогательных работ и работников филиалов ОАО «РЖД»; подготовке предложений по совершенствованию нормирования труда в филиалах ОАО «РЖД».
4. ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ И 
ЭФФЕКТИВНОСТЬ ТРУДА
Понятие производительности труда, трактовка её сущности как эффективности труда в процессе создания потребительной стоимости остается дискуссионной. Сохраняются различные подходы к её характеристике и методам расчёта.

Производительность труда как экономическая категория отражает эффективность затрат живого труда в процессе целесообразной деятельности человека по созданию потребительской стоимости, т.е. формируется в сфере конкретного труда.
Для характеристики производительности труда возможно использование как широкого, так и узкого подходов. В первом случае учитываются затраты не только живого, но и овеществлённого труда. Овеществлённый труд с позиции общества также представляет собой живой труд, но только функционирующий на предшествующих стадиях общественного производства.

В производстве продукции участвуют живой труд, который затрачивается работниками при осуществлении производственных процессов, и прошлый (овеществленный) труд, который был затрачен на других стадиях производства или в других отраслях национальной экономики и используется для производства продукции.
Повышение производительности труда не только предопределяет динамику валового внутреннего продукта (ВВП), но и отвечает принципам минимизации издержек производства, а, следовательно, служит основным критерием результативности управления в рыночных условиях.

Повышение производительности труда служит средством ослабления инфляционных тенденций в экономике, а также основным источником реализации мер, направленных на социальное развитие и поддержку населения.

На микроуровне производительность труда служит одним из определяющих критериев и инструментов управления снижением издержек производства и обеспечения на этой основе эффективного функционирования предприятий в долгосрочной перспективе.

Измерение производительности труда является сложной задачей. Это обусловлено, с одной стороны, многогранностью категории «производительность труда», зависимостью её динамики от многочисленных факторов роста, а с другой стороны, требованием интеграции производительности труда с другими важными экономическими показателями.
Значение роста производительности труда для экономики заключается в том, что данный показатель является непременным условием развития производства, прироста производства конкурентно способной продукции, увеличения валового внутреннего продукта; главным источником увеличения национального дохода; важной предпосылкой повышения номинальной и реальной заработной платы работников, уровня жизни населения и снижения инфляции в стране; одним из условий снижения издержек производства; условием повышения качества продукции; фактором повышения конкурентоспособности продукции; необходимым условием сокращения рабочего времени и расширения границ свободного времени для развития человека; фактором, оказывающим решающее воздействие на улучшение всех экономических показателей производства; обобщающим показателем развития производительных сил в стране.

Резервы повышения производительности труда заключаются в снижении трудоёмкости производства продукции, улучшении использование рабочего времени, улучшении структуры и использования персонала, повышении качества продукции.
Принципиальная схема измерения производительности труда представляет собой сопоставление результатов и затрат живого труда.
Особая проблема, которая приобретает всё большее значение, состоит в отражении в показателе «производительность труда» повышения качества продукции.

Для объективной характеристики производительности труда необходимо использовать систему показателей, а не один или несколько показателей.

Признаком квалификации показателей производительности труда является способ выражения результатов труда (натуральный, условно-натуральный, трудовой, стоимостной).

Поскольку рост производительности труда является определяющим фактором увеличения прибыли, система показателей должна обязательно содержать показатель, обеспечивающий связь между этими двумя важными экономическими категориями.
Существуют следующие основные методы измерения производительности труда: натуральный метод, условно-натуральный метод, трудовой метод, стоимостной метод.

При натуральном методе производительность труда определяется делением произведенной продукции в натуральных единицах на численность работников. Данный метод прост, нагляден и достоверен. Однако он имеет весьма ограниченную сферу применения, так как редкое предприятие выпускает однородную продукцию.

Натуральные измерители обладают наибольшей простотой и наглядностью, оценивая результаты труда в зримых материальных категориях. Вместе с тем они далеко не во всех случаях отражают действительную полезность (качество) продукции, а тем более её изменение. Поэтому применение натуральных показателей продукции для измерения производительности труда ограничено условиями производства монопродукта. 

При условно-натуральном методе производительность труда определяется делением количества условных учётных единиц продукции на численность работников. Данный метод основан на приведении разных изделий к одному измерителю. При рассматриваемом методе один вид продукции приравнивается к другому по относительной трудоёмкости. Область применения этого метода ограничена.

Измерение производительности труда при трудовом методе предполагает использование показателя трудоёмкости в качестве измерителя продукции. Объём продукции определяется в трудовом измерении в нормо-часах путём умножения объёма продукции в натуральном выражении на норму времени на изготовление (производство) единицы продукции. Данный метод требует научной обоснованности используемых норм времени. Трудовой метод пригоден для оценки уровня производительности труда на отдельных рабочих местах, в бригадах, на участках, в цехах. Этот метод не имеет широкого распространения.

Величина показателя трудоёмкости всецело определяется факторами роста производительности труда, связанными с условиями производства, и не подвержена искажающему влиянию посторонних факторов. Вместе с тем эти показатели отражают результаты изменения не только производительности труда, но и интенсивности труда.

Показатели трудоёмкости натуральной (условно-натуральной) единицы продукции позволяют применять единые методы измерения, анализа и планирования производительности труда по предприятию и его структурным подразделениям, наиболее точно характеризовать динамику затрат под влиянием факторов роста производительности труда.         

При стоимостном методе производительность труда определяется делением объёма продукции в денежном выражении на численность работников. Объём продукции определяется в денежном выражении путём умножения объёма продукции в натуральном выражении на соответствующие оптовые цены. Данный метод является наиболее универсальным. Он позволяет проводить сравнение уровня и динамики производительности труда на предприятии, в отрасли, регионе, стране. Сложность стоимостного метода заключается в выборе наиболее приемлемого для конкретных условий способа исчисления объёма производства в денежном выражении. 

Различают следующие основные методы измерения объёма производства в стоимостном выражении: валовая продукция, товарная продукция, реализованная продукция, условно-чистая продукция, чистая продукция, нормативно-чистая продукция, нормативная стоимость обработки.
Основными недостатками использования стоимостных показателей для измерения производительности труда являются следующие: повторный счёт продукции; несоответствие динамики объёмов продукции динамике затрат труда при сдвигах в её ассортименте из-за разновыгодности стоимостных измерителей продукции; недостаточное отражение влияния на динамику производительности труда повышения качества продукции; отражение динамики производительности труда через экономию только живого труда без учёта использования овеществленного труда.
Наличие разных способов определения объёма производства в денежном выражении свидетельствует о том, что стоимостной метод может существенно искажать истинное положение дел в оценке производительности труда.
На железнодорожном транспорте применяются все методы измерения производительности труда.

На железных дорогах натуральный и условно-натуральный методы измерения производительности труда находят широкое применение.

Трудовой метод используется при расчёте производительности труда работников по формированию поездов и ремонту подвижного состава. В этом случае показателем производительности труда могут служить затраты времени в человеко-часах на один сформированный состав или на единицу ремонта локомотивов. 

Стоимостной метод определения производительности труда используется главным образом на промышленных предприятиях и в строительстве. Например, производительность труда в дистанции гражданских сооружений определяется отношением объёма работ по капитальному ремонту в денежном выражении (по сметной стоимости) к численности работников, занятых на этих работах.
Производительность труда работников сети железных дорог и железных дорог измеряется в условно-натуральных единицах – количеством приведенных тонно-километров, приходящихся на одного работника эксплуатационного контингента, занятого на перевозках.

Показатель производительности труда не отражает всего спектра продуктивности и результативности труда, в частности он не учитывает качество труда и, кроме того, необходимость рационального использования трудовых ресурсов. Близким по значению к понятию «производительность труда», но более широким по содержанию является понятие «эффективность труда».

Эффективность труда выражает степень результативности труда при наименьших трудовых затратах. Эффективность труда в отличие от производительности труда выражает не только количественные, но и качественные результаты труда. Другим важным достоинством показателя эффективности труда является отражение в нём экономии трудовых ресурсов.

Эффективность труда будет тем выше, чем выше производительность труда и чем меньше затраты труда при необходимом качестве работы. Для предпринимателя важным является не только то, каким был уровень выработки работника в единицу времени, но и то, какими трудовыми затратами это было обеспечено. Трудовые затраты измеряются численностью работников и затратами на оплату труда.
Таким образом, эффективность труда характеризует уровень использования трудовых ресурсов с учётом выработки, затраченного времени и качества работы а также затрат труда, в расчёте на одного работника.

Показатель эффективности труда следует отличать от показателя эффективности предприятия (производства). При определении эффективности предприятия учитываются все затраты (материальные, трудовые, финансовые и др.). Поэтому эффективность труда, учитывающую только трудовые затраты, можно рассматривать как частный показатель эффективности предприятия.

Признавая важность показателя эффективность труда, специалисты, однако, еще не пришли к единому мнению о методике расчёта данного показателя. Считается, что наряду с основным, обобщающим показателем эффективности труда целесообразно рассчитывать отдельные, частные показатели.

Дополнительными частными показателями эффективности труда могут быть следующие: производительность труда и её изменения; доля изменения выработки за счёт изменения производительности труда; качество работы; квалификация работников; затраты живого труда на полученную прибыль; экономия живого труда; экономия средств на оплату плату; рациональное использование рабочего времени.
5. ОПЛАТА ТРУДА
Заработная плата как экономическая категория отражает отношения, в основе которых лежит товарный характер рабочей силы.

Поскольку заработная плата есть продукт взаимодействия предпринимателя и работника, то она должна рассматриваться с точки зрения соответствующих сторон.

Для работника заработная плата есть доход, который он получает в обмен на свой труд на предприятии предпринимателя. Работник, естественно, заинтересован в увеличении этого дохода как за счёт роста цены рабочей силы на рынке труда, так и посредством приложения больших трудовых усилий для получения большего заработка.

Для предпринимателя заработная плата относится к расходам, и он стремится к её минимизации в расчёте на единицу продукции, как путём более рациональной загруженности работника в течение рабочего времени, так и за счёт более эффективной организации труда и производства, повышения его технического уровня, а также более «жёсткого» нормирования труда.

Заработная плата (оплата труда работника) – это вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты).

Основным элементом рыночной модели организации заработной платы является система коллективно-договорного регулирования оплаты труда. Она позволяет на основе прямых переговоров между организациями работодателей и профсоюзов на различных уровнях отразить влияние на размеры оплаты труда множества факторов.
Опережающий рост денежных доходов и заработной платы над ростом цен является самой характерной тенденцией современных децентрализованных моделей экономики.

В Генеральном соглашении между Общероссийскими объединениями профсоюзов, Общероссийскими объединениями работодателей и Правительством Российской Федерации на 2011–2013 годы отмечается, что стороны данного соглашения будут способствовать совершенствованию организации труда и заработной платы, повышению квалификации работников, росту производительности труда с целью устойчивого развития экономики и обеспечения стабильной занятости. Стороны данного соглашения принимают на себя, в том числе, следующие обязательства: провести консультации о механизме обеспечения минимального размера оплаты труда; при формировании тарифных ставок (окладов) работников организаций, применяющих тарифные системы оплаты труда, устанавливать их уровень в соответствии с квалификацией и сложностью работы.
Коллективный договор ОАО «РЖД» на 2011–2013 годы в сфере оплаты и нормирования труда, рабочего времени и времени отдыха предусматривает, в том числе, следующие обязательства работодателя: осуществление оплаты труда работников в соответствии с локальными нормативными актами по оплате труда, принятыми ОАО «РЖД», в соответствии с трудовым законодательством Российской Федерации и с учётом мотивированного мнения профсоюза; индексация заработной платы работников, исходя из индекса потребительских цен на товары и услуги.
Формы и системы оплаты труда призваны обеспечивать учёт количественных и качественных результатов труда при определении размеров заработка и материальную заинтересованность работников в улучшении результатов работы и итогов деятельности предприятия.

Формы и системы оплаты труда различаются порядком начисления заработной платы в зависимости от результативности труда.
Форма оплаты труда – это тот или иной класс систем оплаты труда, сгруппированных по признаку основного показателя учёта результатов труда при оценке выполненной работником работы с целью его оплаты.

Выбор той или иной формы оплаты труда определяется следующими основными факторами: особенностями технологического процесса; характером применяемых средств труда и формами его организации; требованиями к качеству производимой продукции или выполняемой работы.
Система оплаты труда – это определённая взаимосвязь между показателями, характеризующими меру (норму) труда и меру его оплаты в пределах и сверх норм труда, гарантирующая получение работником заработной платы в соответствии с фактически достигнутыми результатами труда (относительно нормы) и согласованной между работником и работодателем ценой его рабочей силы.

Система начисления заработной платы должна быть простой и ясной, чтобы связь между производительностью труда, качеством продукции (услуг) и оплатой труда могла быть доступна пониманию каждого исполнителя.

Различают следующие формы оплаты труда:  повременную и сдельную. Повременная форма оплаты труда предполагает, что величина заработка работника определяется на основе фактически отработанного времени и установленной тарифной ставки (оклада). При сдельной форме оплаты труда заработная плата начисляется работнику исходя из количества фактически изготовленной продукции (выполненного объёма работы) или затрат времени на её изготовление.
Повременную форму оплаты труда принято подразделять на следующие системы: простую повременную и повременно-премиальную.

При простой повременной системе заработок работнику начисляется по присвоенной ему тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время. По способу начисления заработной платы данная система подразделяется на почасовую оплату, подённую оплату и помесячную оплату.
Повременно-премиальная система оплаты труда представляет собой простую повременную систему, дополненную величиной премии за выполнение конкретных количественных и качественных показателей работы. Сущность этой системы заключается в том, что в заработную плату работника сверх оплаты по тарифу (окладу, ставке) за фактическое время работы включается премия за конкретные достижения в работе по заранее установленным показателям.

Выплачиваемые работникам суммы премий могут устанавливаться в абсолютном размере (в твёрдых суммах, выраженных в рублях) или в относительном размере (в процентах от оклада (тарифной ставки) или заработной платы работника).
 Сдельную форму оплаты труда принято подразделять на следующие системы оплаты труда: прямую сдельную, сдельно-премиальную, сдельно-прогрессивную, косвенную сдельную и аккордную.

При введении сдельной оплаты труда необходимо соблюдать следующие основные условия: научно обоснованное нормирование труда и правильная тарификация работ; хорошо поставленный учёт количественных результатов труда; контроль за качеством выполнения работ; организация производства и труда, исключающая перебои в работе, простои, несвоевременную выдачу производственных заданий.
Прямая сдельная система оплаты труда заключается в том, что заработок работнику исчисляется по заранее установленным расценкам за каждую единицу качественно произведенной продукции (выполненной работы). 
Основными элементами данной системы являются сдельная расценка, которая устанавливается на каждую определённую работу (операцию) исходя из тарифной ставки соответствующей разряду работы, и нормы выработки или нормы времени на данную работу.
Сущность сдельно-премиальной системы оплаты труда заключается в том, что при ней работнику сверх заработка по прямым сдельным расценкам начисляется и выплачивается премия за выполнение и перевыполнение заранее установленных конкретных количественных и качественных показателей работы.
При сдельно-прогрессивной системе оплаты труда заработная плата работнику в пределах установленной нормы начисляется по основным неизменным расценкам, а сверх установленной нормы – по повышенным расценкам.

Сущность косвенной сдельной системы оплаты труда состоит в том, что размер заработной платы работников, оплачиваемых по данной системе, ставится в прямую зависимость от результатов труда обслуживаемых ими рабочих. Такая система обычно применяется для оплаты труда вспомогательных рабочих.
Аккордная система предполагает установление размера оплаты труда не за каждую производственную операцию (работу) в отдельности, а за весь комплекс работ, взятый в целом. Данная система оплаты труда применяется для отдельных групп рабочих в целях усиления их заинтересованности в повышении производительности труда и сокращении сроков выполнения работ.

Размер аккордной оплаты труда определяется на основе действующих норм времени или норм выработки и расценок, а при их отсутствии – исходя из норм и расценок на аналогичные работы.
В случае использования аккордно-премиальной системы оплаты труда заработная плата распределяется между членами бригады с использованием коэффициента трудового участия (КТУ).
Наряду с коэффициентом трудового участия, используемого в основном в отношении отдельных работников, могут также использоваться коэффициенты трудового вклада (КТВ).
Премирование работников представляет собой выплату работникам денежных средств сверх основного заработка в целях поощрения за достижение определённых результатов, выполнение обязательств, а также для стимулирования их деятельности.

Разработка премиальной системы предусматривает установление показателей премирования, условий премирования, размеров премий, круга премируемых работников, периодичности премирования.
Показатели премирования должны соответствовать задачам производства в данном подразделении, на предприятии и реально зависеть от трудовых усилий данного коллектива или работника. Показатели премирования должны быть конкретными, чётко сформулированными, а их выполнение должно быть легко учитываемым. Кроме того, нецелесообразно введение большого числа показателей премирования, – отбор их должен осуществляться с учётом задач, стоящих перед каждым структурным подразделением и должен затрагивать в каждом конкретном случае самые важные показатели премирования, наиболее полно характеризующие выполняемую работу.
Условия премирования выполняют контрольную функцию и вводятся для того, чтобы премирование не было оторвано от других сторон производственной деятельности работников, не учитываемых показателями премирования. Главным условием выплаты премий является выполнение показателей премирования. При этом, как правило, утверждается перечень производственных упущений и нарушений, за которые виновным работникам премии уменьшаются, или виновные работники вообще не представляются к премированию. 
Установленные показатели и условия премирования не должны противоречить друг другу, чтобы улучшение одних показателей и условий не повлекло за собой ухудшение других.

Размеры премий могут устанавливаться в виде заранее определённой части основного заработка или в твёрдой денежной сумме.
В число работников, премируемых по тому или иному показателю, следует включать только тех исполнителей, которые своей работой оказывают непосредственное воздействие на достижение определённого уровня этого показателя. При этом те категории работников, которые в силу своих функций не могут влиять на результаты деятельности организации, не должны подлежать премированию.

На выбор периода премирования влияют особенности организации производства и труда на предприятии, продолжительность производственного цикла, состав показателей и условия премирования, порядок ведения учёта и составления отчётности и др. Наиболее часто встречающемся периодом премирования является отчётный месяц. В отдельных случаях, когда основным показателем премирования являются результаты хозяйственной деятельности, премирование может производиться поквартально, за полугодие или за год.

К поощрительным выплатам для работников относятся вознаграждение по итогам работы за год и вознаграждение за выслугу лет.
Оплата труда работников, занятых на тяжёлых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, устанавливается в повышенном размере по сравнению с тарифными ставками (окладами), установленными для различных видов работ с нормальными условиями труда, но не ниже размеров, установленных законодательством. Повышение оплаты труда в этом случае составляет не менее 4 процентов тарифной ставки (оклада), установленной для различных видов работ с нормальными условиями труда.

Оплата труда на работах в местностях с особыми климатическими условиями производится в порядке и размерах не ниже установленных трудовым законодательством. Труд работников, занятых на работах в местностях с особыми климатическими условиями, оплачивается в повышенном размере. Повышение оплаты производится тем, кто работает в регионах с неблагоприятными климатическими условиями, на основе районных коэффициентов и надбавок к заработной плате. Назначение районного коэффициента заключается в компенсации повышенных расходов, связанных с проживанием в определённых районах с неблагоприятными климатическими условиями. Надбавка к заработной плате установлена за непрерывный стаж работы в районах с неблагоприятными климатическими условиями. Размеры районных коэффициентов и надбавок к заработной плате определяются Правительством Российской Федерации.
Размер заработной платы работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда. Квалификационный разряд работника является величиной, отражающей уровень профессиональной подготовки. В деятельности организации нередко в целях производственной необходимости работникам поручается выполнение работ, которые не соответствуют их квалификации и тарифицируются по более высокому или низкому разряду. Оплата труда при выполнении работ различной квалификации производится следующим образом: при выполнении работником с повременной оплатой труда работ различной квалификации его труд оплачивается по работе более высокой квалификации; при выполнении работником со сдельной оплатой труда работ различной квалификации его труд оплачивается по расценкам выполняемой им работы; в случаях, когда с учётом характера производства работникам со сдельной оплатой труда поручается выполнение работ, тарифицируемых ниже присвоенных им разрядов, работодатель обязан выплатить им межразрядную разницу.
При совмещении профессий (должностей), расширении зон обслуживания, увеличении объёма работы или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определённой трудовым договором, работнику производится доплата. Размер доплаты устанавливается по соглашению сторон трудового договора с учётом содержания и (или) объёма дополнительной работы.

Сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие часы – не менее чем в двойном размере. Конкретные размеры оплаты за сверхурочную работу могут определяться коллективным договором, локальным нормативным актом или трудовым договором. По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно.
Работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере. Конкретные размеры оплаты за работу в выходной или нерабочий праздничный день могут устанавливаться коллективным договором, локальным нормативным актом, принимаемым с учётом мнения представительного органа работников, трудовым договором. По желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.
Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях, но не ниже размеров, установленных трудовым законодательством. Минимальный размер повышения оплаты труда за работу в ночное время составляет 20 процентов часовой тарифной ставки (оклада (должностного оклада), рассчитанного за час работы) за каждый час работы в ночное время. Конкретные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное время устанавливаются коллективным договором, локальным нормативным актом, принимаемым с учётом мнения представительного органа работников, трудовым договором.
Тарифная система – это совокупность нормативных материалов, позволяющих осуществлять дифференциацию и регулирование уровня заработной платы в зависимости от сложности, условий, характера и значения труда.

Тарифная система включает следующие основные элементы: тарифно-квалификационные справочники, тарифные сетки, тарифные ставки, тарифные коэффициенты, районные коэффициенты, надбавки и доплаты, списки (перечни) работ с вредными и тяжёлыми условиями труда.
Тарифно-квалификационный справочник (ТКС) содержит квалификационную характеристику различных видов работ по их сложности с указанием, какому разряду соответствует та или иная работа, и требований, которые предъявляются к знаниям и навыкам работника при присвоении ему соответствующего разряда. В справочнике даётся описание основных, наиболее типичных работ, характерных для данной профессии и данного разряда. ТКС устанавливает функциональные обязанности работников по их специальности и квалификации, которые работник должен знать и уметь выполнять. ТКС необходим для определения квалификационной комиссией квалификационного разряда работника. 

На смену квалификационным справочникам должны прийти профессиональные стандарты. Профессиональный стандарт – это документ, определяющий требования к содержанию и условиям труда, компетенциям работников по различным квалификационным уровням и видам экономической деятельности. На сегодня механизм и сроки перехода от квалификационных справочников к профессиональным стандартам пока не определён.
Тарифная сетка регулирует дифференциацию тарифных ставок в зависимости от сложности труда. Тарифная сетка характеризуется числом разрядов, диапазоном сетки,  межразрядными соотношениями.
Тарифная ставка представляет собой размер оплаты труда работника данного разряда в единицу времени. Тарифные ставки могут быть часовыми, дневными, месячными. В каждой тарифной сетке даётся ставка первого разряда. Ставки других разрядов определяются путём умножения ставки первого разряда на тарифный коэффициент соответствующего разряда. Тарифные ставки возрастают по мере увеличения разряда, так как разряд является показателем уровня квалификации и сложности выполняемой работы.
Соотношение тарифных ставок различных разрядов определяются в тарифной сетке с помощью тарифного коэффициента, стоящего против каждого разряда и показывающего, во сколько раз тарифная ставка данного разряда больше тарифной ставки первого разряда. Коэффициент тарифной ставки первого разряда принимается за единицу.
Районные коэффициенты устанавливаются в зависимости от уровня дискомфортности в том или ином регионе страны. 
Цель надбавок состоит в стимулировании работы в определённых районах, в определённых профессиях, мастерства работника и др. Цель доплат заключается  в компенсации повышенной интенсивности труда (например, за совмещение профессий, руководство бригадой) или труда в неблагоприятных условиях (например, за сменную работу, за вахтовый метод, за разъездной характер работы). Надбавки и доплаты устанавливаются, как правило, в процентном отношении к тарифной ставке или окладу.
Списки профессий и работ с вредными и тяжёлыми условиями труда необходимы для установления конкретным работникам надбавок за неблагоприятные условия труда. Списки таких профессий и работ утверждены в централизованном порядке. Они обоснованы с медицинской точки зрения и систематически изменяются и дополняются.
Приказом Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федерации от 26 апреля 2011 г. №342н «Об утверждении Порядка проведения аттестации рабочих мест по условиям труда» утверждён новый порядок проведения аттестации рабочих мест по условиям труда, который введён в действие с 1 сентября 2011 г. Аттестация проводится в целях оценки условий труда на рабочих местах и выявления вредных и (или) опасных производственных факторов. Результаты аттестации будут используются, в том числе в целях установления работникам, занятым на тяжёлых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, сокращённой продолжительности рабочего времени, ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, повышенной оплаты труда.
При использовании бестарифной системы оплаты труда заработная плата работника зависит от конечных результатов работы структурного подразделения организации, в котором он работает и от объёма средств, направляемых работодателем на оплату труда.

Индивидуальная заработная плата каждого работника при бестарифной системе представляет собой его долю в заработанном всем коллективом фонде оплаты труда.

Использование бестарифной системы предполагает  определение коэффициента квалификационного уровня (ККУ), коэффициента трудового участия (КТУ), сводного коэффициента распределения (СКР).
Существуют два подхода для определения коэффициента квалификационного уровня (ККУ): исходя из фактически сложившихся соотношений в оплате труда;  исходя из соотношений в оплате труда, вытекающих из действующих условий оплаты труда работников в период, предшествующий введению бестарифной системы.
На основе коэффициента трудового участия (КТУ) происходит корректировка оценки долевого участия работника в общих результатах труда предприятия или подразделения и соответственно в фонде оплаты труда. Набор показателей, учитываемых при определении КТУ, не должен дублировать показатели, которые используются при определении ККУ. Показатели, учитываемые при определении КТУ, могут действовать как в сторону его повышения, так и в сторону его понижения.
Механизм расчёта сводного коэффициента распределения (СКР) учитывает как факторы ККУ, так и факторы результативности его работы и отношения к труду в конкретном расчётном периоде.

Различают две разновидности построения СКР. Первая разновидность в своей основе она имеет определение диапазона различий в индивидуальных результатах труда и построение так называемых «вилок соотношений в оплате труда разного качества» (ВСОТРК). Вторая разновидность предполагает балльную оценку зарплатообразующих факторов с учётом из значимости и определение соотношений в оплате труда на основе полученной балльной оценки.
Корпоративная система оплаты труда работников филиалов и структурных подразделений ОАО «РЖД» включает следующие разделы: оплата труда рабочих; оплата труда служащих; оплата труда руководителей и специалистов; выплаты компенсационного характера; выплаты стимулирующего характера; региональное регулирование; материальное поощрение.
Оплата труда рабочих осуществляется по часовым тарифным ставкам, определяемым на основе тарифной сетки по оплате труда рабочих (ТСР). Тарифная сетка по оплате труда рабочих (ТСР) состоит из четырёх уровней оплаты труда. Тарифная сетка по оплате труда рабочих (ТСР) имеет 12 разрядов: первый уровень оплаты – с 1-го по 8-ой разряды; второй уровень оплаты – с 1-го по 10-ый разряды; третий уровень оплаты – с 1-го по 10-ый разряды; четвёртый уровень оплаты – с 5-го по 12-ый разряды. Оплата труда рабочих осуществляется по часовым тарифным ставкам по повременной, повременно-премиальной, сдельно-премиальной, аккордно-премиальной или иным установленным ОАО «РЖД» системам организации оплаты труда.
Оплата труда служащих осуществляется на основе тарифной сетки. Тарифная сетка имеет 7 разрядов: оплата производится со 2-го по 8-ой разряды. Оплата труда служащих производится по месячным должностным окладам. Должностные оклады исчисляются исходя из тарифных коэффициентов, соответствующих разрядам оплаты труда служащих, и минимальной заработной платы, установленной в ОАО «РЖД». Разряды оплаты труда служащим устанавливаются в соответствии с Квалификационными характеристиками и разрядами оплаты труда должностей руководителей, специалистов и служащих ОАО «РЖД», утверждёнными распоряжением ОАО «РЖД» от 18 июля 2006 г. №1505р.
Оплата труда руководителей и специалистов осуществляется по месячным должностным окладам. Диапазоны должностных окладов по должностям дифференцированы с учётом сложности и важности выполняемых трудовых функций, значимости в организационной структуре управления ОАО «РЖД». Конкретный размер должностного оклада руководителям и специалистам устанавливается лицом, уполномоченным для заключения с ними трудового договора, в пределах фонда заработной платы, предусмотренного на эти цели. Для руководителей филиалов ОАО «РЖД», перечень должностей которых определяется президентом ОАО «РЖД», могут применяться особые условия оплаты труда.
Работникам железнодорожного транспорта предусмотрены выплаты компенсационного характера и выплаты стимулирующего характера.
В целях регулирования заработной платы с учётом специфики региональных рынков труда к заработной плате работников ОАО «РЖД» могут устанавливаться региональные компенсационные надбавки.
Система материального поощрения вводится в целях мотивации работников к достижению высоких общекорпоративных результатов; повышению эффективности и качества выполняемых работ; росту производительности труда; обеспечению безопасности движения поездов.
Работникам железнодорожного транспорта выплачивается единовременное вознаграждение за преданность компании. Выплата вознаграждения за преданность компании производится в целях обеспечения материальной заинтересованности работников ОАО «РЖД» в повышении эффективности и качества работы; привлечения и закрепления профессионального кадрового состава; стимулирования непрерывной трудовой деятельности работников.
Система премирования работников филиалов ОАО «РЖД» включает в себя следующие формы материального поощрения: текущее премирование и дополнительное премирование.
Текущее премирование – это премирование за основные результаты производственно-хозяйственной деятельности, которое направлено на обеспечение эффективности и качества работы, улучшение результатов производственно-хозяйственной деятельности, выполнение и перевыполнение установленных показателей премирования, характеризующих производственно-хозяйственную деятельность.
Дополнительное премирование – это прочие виды материального поощрения работников, выплачиваемые независимо от текущего премирования по основаниям, не предусмотренным премированием за основные результаты производственно-хозяйственной деятельности. Дополнительное премирование работников филиалов производится за рациональное использование материальных, топливно-энергетических ресурсов; сокращение расходов; внедрение новой техники;  выполнение особо важных производственных заданий;  обеспечение безопасности движения поездов; ускорение оборачиваемости оборотных средств; сокращение, выявление и реализацию излишних запасов товарно-материальных ценностей; рост производительности труда; другим основаниям.

Премирование работников филиалов ОАО «РЖД» за основные результаты производственно-хозяйственной деятельности производится в зависимости от выполнения условий и показателей премирования, сгруппированных по трём уровням:

- I уровень – условия, определяющие право работников на начисление премии, отражающие степень обеспечения безопасности движения поездов, условий и охраны труда, соблюдение правил пожарной безопасности (условия премирования);

- II уровень – показатели премирования, характеризующие результативность производственно-хозяйственной и экономической деятельности филиала ОАО «РЖД» (регионального структурного подразделения, структурного подразделения) в целом (ключевые задачи);

- III уровень – показатели премирования, характеризующие результативность индивидуальной деятельности работника (группы работников), позволяющие оценить конечные результаты труда конкретного работника (группы работников), исходя из задач, поставленных перед филиалом ОАО «РЖД» (региональным структурным подразделением, структурным подразделением, участком), и их функциональных обязанностей (индивидуальные показатели).

Доля премии за выполнение показателей II и III уровня определена в зависимости от степени влияния работника или группы работников на их выполнение.
6. УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ И 
КАЧЕСТВО ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ
Уровень жизни представляет собой обеспеченность населения необходимыми материальными благами и услугами, достигнутый уровень их потребления и степень удовлетворения разумных (рациональных) потребностей. Уровень жизни характеризуется уровнем материального благополучия, который определяется объёмом реальных доходов на душу населения и соответствующим объёмом потребления.

Различают следующие основные уровни жизни населения: достаток (пользование благами, обеспечивающими всестороннее развитие человека); нормальный уровень (рациональное потребление по научно обоснованным нормам, обеспечивающее человеку восстановление его физических и интеллектуальных сил); бедность (потребление благ на уровне сохранения работоспособности как низшей границы воспроизводства рабочей силы); нищета (минимально допустимый по биологическим критериям набор благ и услуг, потребление которых лишь позволяет поддерживать жизнеспособность человека).

Условия жизни подразделяются на условия труда (санитарно-гигиенические, психофизиологические, эстетические, социально-психологические условия), условия быта (обеспеченность населения жильем, состояние торговли, общественного транспорта, медицинское обслуживание, развитие сети бытового обслуживания), условия досуга (использование свободного времени людей для развития личности, удовлетворения духовных и интеллектуальных её потребностей).

Жизненный уровень, определяемый степенью удовлетворения материальных и иных потребностей населения, представляет собой сложную экономическую категорию, которую невозможно охарактеризовать при помощи одного какого-либо показателя.

Для оценки уровня жизни населения Организация Объединенных Наций (ООН) рекомендует использовать следующие подгруппы показателей: демографические характеристики населения (показатели рождаемости, смертности, продолжительности жизни, заболеваемости и т.д.); показатели доходов населения (реальные и номинальные); показатели расходов и сбережений населения; показатели потребления населением материальных благ и услуг; показатели обеспеченности населения жильём и предметами длительного пользования;  показатели занятости и безработицы; показатели условий труда населения; показатели свободного времени; показатели образования, здравоохранения, культуры, физкультуры и спорта, туризма и отдыха.

Величина прожиточного минимума представляет собой стоимостную оценку потребительской корзины, а также обязательные платежи и сборы. 
Потребительская корзина включает минимальные наборы продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг, необходимых для сохранения здоровья человека и обеспечения его жизнедеятельности и устанавливается в целом по Российской Федерации и в субъектах Российской Федерации.

Величина прожиточного минимума определяется ежеквартально в среднем на душу населения, а также для трёх социально-демографических групп населения (трудоспособное население, пенсионеры, дети), и устанавливается в целом по Российской Федерации и в субъектах Российской Федерации.
Распределение населения по величине среднедушевых денежных доходов характеризует дифференциацию населения по уровню материального достатка.

Коэффициент дифференциации доходов характеризует степень социального расслоения и определяется как соотношение между средними уровнями денежных доходов 10% населения с самыми высокими доходами и 10% населения с самыми низкими доходами.

Коэффициент Джини (индекс концентрации доходов) характеризует степень отклонения линии фактического распределения общего объёма денежных доходов населения от линии их равномерного распределения. Величина коэффициента Джини может варьироваться от 0 до 1, при этом, чем выше значение данного показателя, тем более неравномерно распределены доходы в обществе.
Индекс развития человеческого потенциала (ИРЧП) – это интегральный показатель, рассчитываемый периодически для межстранового сравнения и измерения бедности, грамотности, образованности и долголетия как основных явлений, определяющих человеческий потенциал исследуемой территории.
При подсчёте ИРЧП учитываются следующие показатели: средняя продолжительность предстоящей жизни при рождении (оценка долголетия); уровень образования населения (уровень грамотности взрослого населения страны (2/3 индекса) и совокупная доля учащихся (1/3 индекса)); уровень жизни населения, оценённый через ВВП на душу населения при паритете покупательной способности в долларах США.

Максимально возможное значение ИРЧП равняется 1, а минимально возможное значение ИРЧП – 0. В зависимости от значения ИРЧП страны принято классифицировать по уровню развития: очень высокий уровень (свыше 0,900), высокий уровень (0,800 – 0,899), средний уровень (0,500 – 0,799), низкий уровень (менее 0,500).
Рассмотрим методику расчёта индекса развития человеческого потенциала.
Каждый показатель, учитываемый ИРЧП, рассчитывается по формуле следующего вида:

Показатель = (Хф – Хmin) / (Хmax – Хmin),              (6.1)
где 
Хф – фактическое значение показателя;

Хmin – значение показателя, принятое как минимальное;

Хmax – значение показателя, принятое как максимальное.
Показатель (индекс) ожидаемой продолжительности жизни Iпж рассчитывается по формуле:

Iпж = Хпжi – 25 / 85 – 25,                                           (6.2)
где

Хпжi – фактическое значение продолжительности жизни;
85 лет – максимальная продолжительность жизни;

25 лет – минимальная продолжительность жизни.
Показатель (индекс) уровня образования населения Iобр определяется исходя из следующего выражения:

Iобр = Iгр * 2/3 + Iуч * 1/3,                                          (6.3)
где
Iгр – показатель (индекс) уровня грамотности населения;

Iуч – показатель (индекс) доли учащихся в возрасте до 24 лет;

2/3 – удельный вес показателя (индекса) уровня грамотности населения;

1/3 – удельный вес показателя (индекса) доли учащихся в возрасте до 24 лет.
Показатель (индекс) уровня грамотности населения Iгр и показатель (индекс) доли учащихся в возрасте до 24 лет Iуч рассчитывается по формуле:

Iгр (Iуч) = Хгрi (Хучi) – 0 / 100,0 – 0,                         (6.4)
где

Хгрi – фактическое значение уровня грамотности населения;

Хучi – фактическое значение доли учащихся в возрасте до 24 лет;

100,0% – максимальный уровень грамотности населения (максимальный уровень доли учащихся в возрасте до 24 лет);

0% – минимальный уровень грамотности населения (минимальный уровень доли учащихся в возрасте до 24 лет).
Показатель (индекс) внутреннего валового продукта, приходящегося на душу населения Iввп, определяется исходя из следующего выражения:
Iввп = Хввпi – 100 / 40 000 – 100,                               (6.5)
где

Хввпi – фактическое значение внутреннего валового продукта, приходящегося на душу населения;
40 000 долларов США – максимальное значение ВВП на душу населения;

100 долларов США – минимальное значение ВВП на душу населения.
Величина ИРЧП рассчитывается по формуле:

Iрчп = (Iпж + Iобр + Iввп) / 3.                                       (6.6)
Качество трудовой жизни – это совокупность свойств, характеризующих условия труда и организацию труда (производства, быта, отдыха) с позиций наилучшей реализации способностей работника (интеллектуальных, организаторских, творческих, моральных и др.). 

К основным слагаемым качества трудовой жизни относятся справедливое вознаграждение за труд, льготы и пособия, страховое обеспечение, безопасные и здоровые условия труда, возможность использовать и развивать свои способности, профессиональный рост и уверенность в будущем, хорошие взаимоотношения в трудовом коллективе, правовая защищённость, достойное место работы, социальная полезность работы.

Качество трудовой жизни рассматривается с позиции работника, предпринимателя и общества. 
Качество трудовой жизни определяется по следующим группам показателей: технология, организационные вопросы, личные потребности работников, внешняя среда и общество, рабочее место.
Как результирующий показатель качества трудовой жизни используется степень соответствия предоставляемых предприятием возможностей ожиданиям работника с учётом его способностей и нужд.
Качество трудовой жизни – это интегральное понятие, всесторонне характеризующее уровень и степень благосостояния, социального и духовного развития человека.
Качество трудовой жизни выступает основным показателем оценки социально-трудовых отношений.
Участие человека в экономической деятельности характеризуется его потребностями и возможностями их удовлетворения, которые обусловлены, прежде всего, характеристиками человеческого потенциала. Таким образом, человек в рыночной экономике выступает, с одной стороны, как потребитель экономических благ, производимых предприятиями, а с другой – как обладатель способностей, знаний и навыков, необходимых предприятиям.

Концепция качества трудовой жизни основывается на создании условий, обеспечивающих оптимальное использование трудового потенциала человека. Качество трудовой жизни можно повысить, изменив в лучшую сторону любые параметры, влияющие на жизнь людей. Это включает, например, участие работников в управлении, их обучение, подготовку руководящих кадров, реализацию программ продвижения по службе, обучение работников методам более эффективного общения и поведения в коллективе, совершенствование организации труда и др. В результате трудовой потенциал получает максимальное развитие, а предприятие – высокий уровень производительности труда и максимальную прибыль. 

Улучшение качества трудовой жизни предусматривает улучшение социально-экономического содержания труда, развития тех характеристик трудового потенциала, которые позволяют предпринимателям более полно использовать интеллектуальные, творческие, организаторские способности человека и его нравственные качества. Соответствующее качество трудовой жизни должно создать условия для того, чтобы дать выход творческим способностям самого работника, когда главным мотивом становится не только заработная плата, а удовлетворение от трудовых достижений в результате самореализации и самовыражения.
Качество трудовой жизни характеризуется рядом следующих элементов: работа должна быть интересной, т.е. характеризоваться высшим уровнем организации и содержательности труда; работники должны получать справедливое вознаграждение за труд и признание своего труда; работа должна осуществляться в безопасных и здоровых условиях труда; надзор со стороны руководства должен быть минимальным, но осуществляться всегда, когда в нём возникает необходимость; обеспечение возможности использования работниками социально-бытовой инфраструктуры предприятия, включая бытовое и медицинское обслуживание; участие рабочих в принятии решений, затрагивающих их работу и интересы; обеспечение работнику гарантий работы (правовая защищённость), возможности профессионального роста и развития дружеских взаимоотношений с коллегами.
Из самого определения качества трудовой жизни вытекает, что данное понятие изначально взаимосвязано с теорией мотивации.
Основными принципами, которые закладываются в основу при разработке методов повышения качества трудовой жизни, состоят в следующем: работа должна быть творческой и осмысленной; работа должна предусматривать непрерывное повышение квалификации и образования работника; работник должен участвовать в принятии производственных решений; работа должна предусматривать взаимопомощь и взаимовыручку членов коллектива; должна существовать гармоничная связь между работой и социальной средой (работа должна быть социально полезной); работник с уверенностью должен смотреть в будущее, видеть перспективу в своей работе (например, возможность продвижения по службе); условия, в которых ведётся работа, должны быть здоровыми и безопасными.

В настоящее время качество трудовой жизни человека рассматривается как один из главных стимулов повышения производительности труда. Экономической базой планирования качества трудовой жизни является высокий уровень валового внутреннего продукта страны, когда проблема обеспечения нормального прожиточного уровня всех членов общества отходит на задний план и процесс демократизации и гуманизации общества развивается успешно.
7. РЕГУЛИРОВАНИЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

Выделяют следующие основные типы социально-трудовых отношений: патернализм, солидарность, социальное партнёрство, субсидиарность, конфликт, дискриминация.

Довлеющая роль государства в социально-трудовых отношениях или практически полная их регламентация формирует тип социально-трудовых отношений, который называется государственным патернализмом. Патернализм формируется и на уровне предприятия на основе использования жёсткой регламентации социально-трудовых отношений.

Солидарность как тип отношений предполагает совместную ответственность людей, основанную на личной ответственности и согласии, единодушии и общности интересов, и позволяет сформировать аналогичный тип социально-трудовых отношений – солидарный. Суть его сводится к тому, что сплочённость позволяет выявлять и оценивать одинаковые интересы, типичные для той или иной группы работников, а также однородный социально-экономический риск. Это, в свою очередь, образует конструктивную основу для того, чтобы сообща защищать интересы, противостоять опасности и риску, в связи с чем говорят, например, о солидарности профессиональных союзов.
Согласование важнейших социально-трудовых интересов между работодателями и работниками на основе сотрудничества формирует тип социально-трудовых отношений, который получил название социальное партнёрство. При этой системе социально-тру​довых отношений баланс между интересами работодателей и наёмных работников поддерживается при участии государства, которое обеспечивает реализацию важнейших национальных социально-трудовых интересов. В развитых странах с социально ориентированной рыночной экономикой преобладающим типом социально-трудовых отношений является социальное партнёрство в форме трипартизма, двупартизма, мультипартизма.

Трипартизм – это модель  социального партнёрства, в основе которой лежит принцип и практика трёхсторонних консультаций с целью выработки компромиссного трёхстороннего соглашения профсоюзов, предпринимателей и представителей государства. 
Двупартизм – это модель  социального партнёрства, в основе которой лежит принцип и практика двухсторонних консультаций с целью выработки компромиссного двухстороннего соглашения профсоюзов и предпринимателей.
Мультипартизм – это механизм реализации принципов социального партнёрства на основе взаимодействия четырёх сторон: работодателей, профсоюзов, государства, общественных и профессиональных организаций.
Субсидиарность как тип социально-трудовых отношений предполагает стремление человека к самоответственности, самореализации и отсутствие стремления к перенесению ответственности на общество.
Конфликт (конфликтная ситуация) как тип социально-трудовых отношений – это предельный случай обострения противоречий в социально-трудовых отношениях. Причинами трудовых конфликтов могут быть экономические, административно-управленческие, технологические, социально-психологические аспекты деятельности организации, работодателя. Наиболее конфликтными зонами в социально-трудовых отношениях считаются такие как оценка труда, вознаграждение за труд, карьера, увольнение.

Дискриминация как тип социально-трудовых отношений представляет собой произвольное ограничение прав субъектов этих отношений, преграждающее доступ им к равным возможностям на рынке труда. Дискриминация – это произвольное, необоснованное ограничение, ущемление прав и возможностей кого-либо.
Процесс формирования социально-трудовых отношений в обществе происходит под влиянием большого количества факторов, значимость которых определяется историческим, политическим, экономическим, социальным и культурным содержанием. Важнейшими среди них являются следующие: глобализация экономики,  развитие общественного труда и производства, социальная политика.

В последнее время фактором, всё более активно определяющим социально-трудовые отношения, стала глобализация экономики – бурный рост мировой торговли и потоков инвестиций, стремительные технологические изменения, формирующие макроэкономическую и микроэкономическую политику на национальных уровнях.

Взаимозависимость участников социально-трудовых отношений определяется, прежде всего, объективными закономерностями развития общественного труда, которое на протяжении исторической перспективы выступает в следующих основных формах: разделение и кооперация труда; рост производительности труда; замещение труда капиталом.

Ведущим фактором социально-трудовых отношений является также социальная политика – стратегическое социально-экономическое направление, выбранное правительством страны для всестороннего развития граждан, обеспечивающее достойный уровень и условия их жизни (социальную защищённость).
Трудовые отношения – это отношения, основанные на соглашении между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции (работы по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой работнику работы), подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым законодательством.

Трудовые отношения возникают между работником и работодателем на основании трудового договора, заключаемого ими в соответствии с Трудовым Кодексом РФ.

Трудовые отношения возникают на основании трудового договора в результате избрания на должность; избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности; назначения на должность или утверждения в должности; направления на работу уполномоченными в соответствии с законодательством органами в счёт установленной квоты; судебного решения о заключении трудового договора.

 Трудовые отношения между работником и работодателем возникают также на основании фактического допущения работника к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя в случае, когда трудовой договор не был надлежащим образом оформлен.
Сторонами трудовых отношений являются работник и работодатель.
Работник имеет право на заключение, изменение и расторжение трудового договора в порядке и на условиях, которые установлены трудовым законодательством; предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором; рабочее место, соответствующее государственным нормативным требованиям охраны труда и условиям, предусмотренным коллективным договором; своевременную и в полном объёме выплату заработной платы в соответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной работы; отдых, обеспечиваемый установлением нормальной продолжительности рабочего времени, сокращённого рабочего времени для отдельных профессий и категорий работников, предоставлением еженедельных выходных дней, нерабочих праздничных дней, оплачиваемых ежегодных отпусков; полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте; профессиональную подготовку, переподготовку и повышение своей квалификации; объединение, включая право на создание профессиональных союзов и вступление в них для защиты своих трудовых прав, свобод и законных интересов; участие в управлении организацией в предусмотренных трудовым законодательством и коллективным договором формах; ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений через своих представителей, а также на информацию о выполнении коллективного договора, соглашений; защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещёнными законом способами; разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров, включая право на забастовку, в порядке, установленном трудовым законодательством; возмещение вреда, причиненного ему в связи с исполнением трудовых обязанностей, и компенсацию морального вреда; обязательное социальное страхование в случаях, предусмотренных законодательством.

Работник обязан добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором; соблюдать правила внутреннего трудового распорядка; соблюдать трудовую дисциплину; выполнять установленные нормы труда; соблюдать требования по охране труда и обеспечению безопасности труда; бережно относиться к имуществу работодателя и других работников; незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя.

Работодатель имеет право заключать, изменять и расторгать трудовые договоры с работниками в порядке и на условиях, которые установлены трудовым законодательством; вести коллективные переговоры и заключать коллективные договоры; поощрять работников за добросовестный эффективный труд; требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и бережного отношения к имуществу работодателя и других работников, соблюдения правил внутреннего трудового распорядка; привлекать работников к дисциплинарной и материальной ответственности; принимать локальные нормативные акты; создавать объединения работодателей в целях представительства и защиты своих интересов и вступать в них.

Работодатель обязан соблюдать трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, локальные нормативные акты, условия коллективного договора, соглашений и трудовых договоров; предоставлять работникам работу, обусловленную трудовым договором; обеспечивать безопасность и условия труда, соответствующие государственным нормативным требованиям охраны труда; обеспечивать работников оборудованием, инструментами, технической документацией и иными средствами, необходимыми для исполнения ими трудовых обязанностей; обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности; выплачивать в полном размере причитающуюся работникам заработную плату в сроки, установленные трудовым законодательством, коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка, трудовыми договорами; вести коллективные переговоры, а также заключать коллективный договор в порядке, установленном трудовым законодательством; предоставлять представителям работников полную и достоверную информацию, необходимую для заключения коллективного договора, соглашения и контроля за их выполнением; знакомить работников под роспись с принимаемыми локальными нормативными актами, непосредственно связанными с их трудовой деятельностью; своевременно выполнять предписания федерального органа исполнительной власти, уполномоченного на осуществление федерального государственного надзора за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права; рассматривать представления соответствующих профсоюзных органов, иных избранных работниками представителей о выявленных нарушениях трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, принимать меры по устранению выявленных нарушений и сообщать о принятых мерах указанным органам и представителям; создавать условия, обеспечивающие участие работников в управлении организацией в предусмотренных трудовым законодательством и коллективным договором формах; обеспечивать бытовые нужды работников, связанные с исполнением ими трудовых обязанностей; осуществлять обязательное социальное страхование работников; возмещать вред, причинённый работникам в связи с исполнением ими трудовых обязанностей, а также компенсировать моральный вред; исполнять иные обязанности, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами.

Социальное партнёрство в сфере труда – это система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленная на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.

К основным принципам социального партнёрства относятся следующие: равноправие сторон; уважение и учёт интересов сторон; заинтересованность сторон в участии в договорных отношениях; содействие государства в укреплении и развитии социального партнёрства на демократической основе; соблюдение сторонами и их представителями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права; полномочность представителей сторон; свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу труда; добровольность принятия сторонами на себя обязательств; реальность обязательств, принимаемых на себя сторонами;  обязательность выполнения коллективных договоров, соглашений; контроль за выполнением принятых коллективных договоров, соглашений; ответственность сторон, их представителей за невыполнение по их вине коллективных договоров, соглашений.

Сторонами социального партнёрства являются работники и работодатели в лице уполномоченных в установленном порядке представителей.

Органы государственной власти и органы местного самоуправления являются сторонами социального партнёрства в случаях, когда они выступают в качестве работодателей, а также в других случаях, предусмотренных трудовым законодательством.

Социальное партнёрство осуществляется на федеральном уровне, на котором устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в Российской Федерации; межрегиональном уровне, на котором устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в двух и более субъектах Российской Федерации; региональном уровне, на котором устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в субъекте Российской Федерации; отраслевом уровне, на котором устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в отрасли (отраслях); территориальном уровне, на котором устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в муниципальном образовании; локальном уровне, на котором устанавливаются обязательства работников и работодателя в сфере труда.

Социальное партнёрство осуществляется в следующих формах: коллективные переговоры по подготовке проектов коллективных договоров, соглашений и заключению коллективных договоров, соглашений; взаимные консультации (переговоры) по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений, обеспечения гарантий трудовых прав работников и совершенствования трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права; участие работников, их представителей в управлении организацией; участие представителей работников и работодателей в разрешении трудовых споров.
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