Тема 1. Предмет и методы экономики труда.
Труд  - основа существования человека, определяющая его место в обществе, служит одной из важнейших форм самовыражения и самоактуализации, поэтому он должен быть организован так, чтобы адекватно отражать эти особенности человека, обеспечивать соответствующее соразмерное вознаграждение.
1. Предмет экономики труда

Предмет экономики труда – это труд как целесообразная деятельность людей, которая всегда и одновременно является взаимодействием между человеком и природой и отношением между людьми в процессе и по поводу производства (или труд и трудовые отношения в процессе и по поводу производства). 

2. Особенности труда как объекта исследований и изучения

1. Труд – целесообразная деятельность людей по созданию благ и услуг, которая должна быть эффективна, рациональна, экономично организованна.

2. Труд – один из основных условий жизнедеятельности не только отдельного индивида, но и общества в целом, фактором функционирования любой организации (предприятия).

3. Труд не может рассматриваться как товар, так как товаром является не он сам, а услуга труда.

4. В процессе труда формируется система социально-трудовых отношений, которые составляют стержень общественных отношений на уровне народного хозяйства, региона, фирмы и отдельных индивидов.

5. Особенность исследования также связана со спецификой человеческого ресурса – потребляет и создает материальные блага одновременно.

3. Отечественные и мировые традиции изучения экономики труда

Формирование научных основ экономики труда в России началось в 20-е годы в отсутствие «железного занавеса». Россия является членом МОТ с 1934 года по настоящее время (с перерывами). 

В МОТ оттачивался категориальный и понятийный аппарат сферы труда, вырабатывались международные трудовые нормы, осуществлялась научная разработка и реализация многочисленных программ почти для всех стран мирового сообщества, в ходе которых мировое сообщество вырабатывало и осваивало один общий профессиональный язык.

По этим причинам традиционный отечественный терминологический аппарат экономики труда оказался во многом идентичным (по крайней мере, внешне) категориям и понятиям, принятым в мировом сообществе.  
Экономика труда традиционно рассматривалась как конкретно-экономическая, а не теоретическая дисциплина. Под предметом экономики труда в первую очередь понималась организация трудовой деятельности, проблемы оплаты, нормирования, условий и производительности труда, планирование труда и анализ трудовых показателей. Соответственно и названия учебников, учебных курсов и специализаций были «Экономика и организация труда», «Экономика и научная организация труда (НОТ)» и т.д.

Идея НОТ, зарождение которых восходит к 20-м годам, долгое время были основным направлением развития экономики труда как науки и учебного предмета. Позднее, в 50-е, 60-е года в советской теории и практике получили развитие исследования, посвященные проблемам формирования, распределения и использования рабочей силы, ее планирования в масштабах предприятий и всего общества. Появились учебники и учебные курсы с названием «Экономика трудовых ресурсов».
Таким образом, в отечественной экономике труда сформировались достаточно традиционные для любой экономической системы проблемные поля, но с учетом особенностей планового хозяйства: рабочая сила и ее движение; организация и условия труда, его оплата; производительность труда, деятельность трудовых коллективов, профессиональных союзов и др. но с точки зрения предмета нового курса экономики труда, одни и те же категории, термины, понятия в социалистической и рыночной экономике труда часто отражали различные по социально-экономической природе явления.

Экономика труда последовательно отвечала идеям моделей победившего, реального, развитого и других социализмов. Вместе с тем по теоретическим и прикладным аспектам отечественная экономика труда, развиваясь в терминах, принятых в мировом сообществе, содержала рациональное, конструктивное положительное знание, отражающее объективные причинно-следственные связи в трудовых отношениях.

Если max кратко определить суть новых социально-экономических реалий в сфере труда, то можно сказать, что начался процесс привнесения принципов рыночной экономики (макро- и микроэкономики) в экономику, организацию труда и систему социально-трудовых отношений.  

В учебных планах американских и европейских образовательных программ можно встретить такие курсы, как «Управление человеческими ресурсами», «Экономика персонала», «Управление персоналом», «Индустриальные отношения» или «Трудовые отношения». В них много общего, но есть и различия. Представление о системе взглядов, отражающих концепцию развития экономики труда в западной экономической мысли и практической деятельности, повлияло на формирование взглядов отечественных экономистов. Примером этого является попытка построения моделей отечественного рынка на основе опыта развитых стран (эффективности социального партнерства и социальной защиты трудящихся на рынке труда Швеции, результативности работ службы занятости и центров профессионального обучения в Германии, гибкости отношения найма и увольнения, присущую рынку США). Заметим здесь, что не может быть речи о слепом копировании.
5. Источники информации

1. Перепись населения;
2. Выборочные обследования домашних хозяйств (анализируется информация о всей рабочей силе; проводиться 1 раз в 1 год, 0,5 года, ежеквартально);
3. Административная статистика (данные текущей статистики по предприятиям; «+» - отчетность предприятий по текучести кадров; «-» - только официальная информация);
4. Выборочные обследования предприятий («+» - наглядная картина о внутреннем рынке труда, о ценах на труд; «-» - неформальный рынок труда не включается);
5. Сборники, выпускаемые государственной  комиссией труда России (например, «Социально-экономическое положение России»).
Тема 2. Занятость и трудовая структура населения.

1. Социально-трудовые отношения

Социально-трудовые отношения – объективно существующие взаимозависимость и взаимодействие субъектов этих отношений в процессе труда, нацеленные на регулирование качества трудовой жизни. 

Социально-трудовые отношения как система имеют две формы существования:

1. Фактические социально-трудовые отношения функционируют на объективном и субъективном уровнях;

2. Социально-трудовые правоотношения отражают проекцию фактических социально трудовых отношений на институциональный, законодательный, нормотворческий уровень.

В системе социально-трудовых отношений выделяют следующие структурные составляющие:

1. Субъекты (наемный работник, предприниматель (работодатель), государство) и уровни отношений;

2. Предметы отношений (отношения занятости; отношения связанные с организацией и эффективностью труда; отношения, возникающие в связи с вознаграждение за труд) и их структура;

3. Принципы(солидарность, субсидиарность),  и типы отношений (патернализм, социальное партнерство, конфликт, дискриминация).

2. Занятость. Формальная и неформальная занятость

Занятость – один из важнейших макроэкономических показателей. Вместе с тем занятость имеет социальный характер. Она отражает потребность людей не только в доходах, но и в самовыражении через общественно полезную деятельность, а также степень удовлетворения этой потребности при определенном уровне социально-экономического развития общества.

Занятость – общественно полезная деятельность граждан, связанная с удовлетворением личных и общественных потребностей и приносящая, как правило заработок (трудовой доход).

Основные принципы занятости, придающие занятости рыночный характер:

1. Исключительное право граждан распоряжаться своими способностями к производительному и творческому труду (принуждение в какой-либо форме к труду не допускается, за исключением случаев, особо установленных законом);

2. Ответственность государства за создание условий для реализации права граждан та труд.

Эффективная занятость – занятость населения, которая обеспечивает достойный доход, здоровье. Возвышение личности, рост образовательного и профессионального уровня для каждого члена общества на основе роста общественной производительности труда.

Характеристики эффективности занятости:

1. Пропорции распределения ресурсов труда общества по характеру их участия в общественной полезной деятельности (они показывают, при каком уровне производительности труда удовлетворяется потребность населения в работе и какими путями достигается полная занятость);

2. Уровень занятости трудоспособного населения в общественном хозяйстве (он отражается отношением населения, занятого профессиональным трудом, приносящим доход, ко всему трудоспособному населению)4

3. Структура распределения работающих по отраслям народного хозяйства, которая по существу представляет собой пропорции распределения трудового потенциала по видам занятости;

4. Профессионально-квалификационная структура работающих (показывает распределение работающего населения по профессионально-квалификационным группам и отражает степень сбалансированности системы подготовки кадров с потребностью экономики в квалифицированных работниках). 

Неформальная занятость формируется лицами, не зарегистрировавшими в соответствии с законодательством экономическую деятельность и не платящие налогов. Неформальную занятость часто имеют лица, потерявшие работу, так и не имеющие полной нагрузки на основном рабочем месте, что в определенной мере компенсирует потерю их заработка.

4. Классификация статуса занятости

Международный классификатор статуса занятости (МКСЗ-93) выделяет следующие группы занятого населения:

1. наемные работники – граждане, заключившие трудовой договор (контракт, соглашение) с руководством предприятия или с отдельным лицом;

2. работодатели – работники, которые работают самостоятельно и постоянно нанимают для работы одного или нескольких лиц;  

3. лица, работающие за свой счет – граждане, которые не нанимают на постоянной основе наемных работников;

4. члены производственных кооперативов – лица, которые являются активными (работающими) членами кооперативов;

5. помогающие члены семьи – члены семьи в семейном бизнесе, возглавляемом живущим в том же домашнем хозяйстве родственником;

6. работники, не классифицируемые по статусу – граждане, для которых по различным причинам трудно определить принадлежность к какой-либо из групп.

Структура, т.е. соотношение между отдельными позициями данного распределения населения отражает демографические факторы, благосостояние семей, структуру экономики, состояние рынка труда, институциональные изменения в собственности и др.

Существуют и другие виды распределения трудовых ресурсов: полу, возрасту, уровню образования и здоровья.
3. Трудовые ресурсы. Экономически активное и экономически пассивное население Трудовая структура населения. Занятое и безработное население

Производство материальных благ и услуг предполагает два необходимых компонента: материальные ресурсы (сырье, оборудование и т.п.), с одной стороны, и человеческие ресурсы (работники с профессиональными навыками и знаниями) - с другой. 

Человеческие ресурсы – люди, которые не только создают, но и потребляют материальные блага и услуги. Люди же в своих материальных и духовных потребностях не одинаковы (это связано с полом, возрастом, здоровьем, семейным положением, образованностью и др. социальными и психофизиологическими факторами).

В трудовой деятельности реализуются важные, но не все запросы людей. Поэтому, чтобы эффективно использовать труд, важно помнить о запросах человека как личности.

Трудовые ресурсы  - часть населения страны, которая в силу психофизиологических и интеллектуальных качеств, способна производить материальные блага или услуги.

Следовательно, трудовые ресурсы включают в себя как людей, которые заняты в экономике, так и людей, которые не заняты, но могут трудиться. То есть трудовые ресурсы – это реальные и потенциальные работники.

Для того чтобы работать в какой-то избранной сфере деятельности человеку необходимо обладать:

· некоторым уровнем физического развития (он определяется потребностями экономики и ограничениями социального порядка);

· духовными качествами (общеобразовательные и профессиональные знания и умения, личностные характеристики, которые определяют успешность работы человека в избранном виде деятельности).

Значение обеих характеристик человека по мере закономерного усложнения экономики постоянно возрастает (особенно повышается их роль в периоды быстрых и глубоких изменений в экономике и обществе в целом). 

ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ =  Население трудоспособного возраста

                   +Работающие подростки

                   +Работающие пенсионеры  

                   -Неработающие льготные пенсионеры 

                   -Неработающие инвалиды I и II групп трудоспособного возраста

Трудоспособный возраст: 

· нижняя граница трудоспособного возраста (16 лет – «Закон о занятости» №1032-1, 19.04.91г.): 14 лет – с согласия родителей, не во вред учебе; 16 лет – возможно заключение трудового контракта; 

· верхняя граница трудоспособного возраста для женщин 55 лет; для мужчин – 60 лет). 

Все население (Н) страны делиться на экономически активное (ЭАН) и экономически пассивное население (ЭПН):          Н = ЭАН + ЭПН;

	ЭАН – часть населения, которая обеспечивает предложение труда рабочей силы для производства товаров и услуг:          

ЭАН = З + Б

1. Занятые: 

· Те, кто работает по найму за доход, в условиях полного, неполного рабочего дня;

· Те, кто временно не работают (больничный);

· Те, кто находятся в отпуске;

· Те, кто работают на семейном предприятии без оплаты труда;

· Избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемые должности;
· Те, кто проходит военную службу в органах внутренних дел, уголовно-исполнительной системе;

· Студенты вечерних отделений;

2. Безработные (не имеющие работы и заработка, занятые поиском работы и готовые к ней приступить).

(* Гражданское экономически активное население = ЭАН – военнослужащие).

Uэан = ЭАН/Н (уровень экономической активности).


	ЭПН – часть населения в трудоспособном возрасте и нетрудоспособном возрасте, которые не участвуют в формировании предложения труда на рабочую силу.

Учащиеся;

Студенты;

Слушатели;

Курсанты. 

(* дневных отделений учебных заведений).

Uэпн = ЭПН/Н (уровень экономической пассивности).


Формирование трудовых ресурсов – процесс постоянного возобновления численности трудовых ресурсов. Подавляющая часть трудовых ресурсов – трудоспособное население в трудоспособном возрасте, заметную роль (5%) играют работающие пенсионеры и практически нулевую (1%) – работающие подростки. Если рассматривать возрастную структуру трудовых ресурсов в длительном периоде. То можно отметить устойчивость доли лиц трудящегося возраста, в группе работающих подростков замечается значительное снижение, а в группе работающих пенсионеров – некоторое повышение. Главный вывод: развитие рынка труда связано с населением трудоспособного возраста, а значит и динамика численности трудовых ресурсов в большей степени зависит от динамики численности населения трудоспособного возраста. 

Факторы, влияющие на численность трудовых ресурсов:

· Демографические (смертность лиц трудоспособного возраста, работающих подростков и работающих пенсионеров; соотношения численности между отдельными группами населения (естественный ход событий); колебания рождаемости, изменение в уровне занятости);

· Социальные, политические (войны, массовые репрессии, индустриализация, коллективизация);

· Экономические (глубокие быстрые преобразования экономики).

Динамика численности трудовых ресурсов в конечном итоге отражает динамику численности населения. 

4. Баланс трудовых ресурсов

5. Трудовой потенциал

Все люди неодинаковы по способностям и разнообразным запросам. Поэтому неодинаковы эффективность отдачи в той или иной сфере экономики, и потребность в работе и т.п. Эта неодинаковость несет за собой последствия. В зависимости от распределения трудовых ресурсов возможности человеческих ресурсов как фактора экономического развития могут быть большими или меньшими. Этим и определяется трудовой потенциал общества, территории, предприятия.

Трудовой потенциал можно определить как трудовые ресурсы в качественном измерении. 

Тема 3. Рынок труда.
1. Субъекты рынка труда.

2. Рыночные механизмы координации в сфере труда.

3. Спрос и предложение на рынке труда.

4. Заработная плата как «цена труда».

5. Изменения в занятости (отраслевой структуры, демографической структуры) как результат функционирования рынка труда.

6. Совокупный и текущий рынок труда. Локальные рынки труда.

Рынок труда представляет собой механизм согласования интересов работодателей (предъявителей спроса на труд) и наемной рабочей силой (продавцов рабочей силы). 

Рынок труда является выражением конкретных систем общественной организации наемного труда в условиях товарно-денежных отношений и обеспечивает функционирование рыночной экономики на основе действия спроса и предложения.
Тема 4. Спрос на труд
1. Простая модель спроса на труд. Краткосрочный и долгосрочный спрос на труд

Спрос на труд  - количество труда, которое работодатели желают нанять в данный период времени за определенную ставку заработной платы.

Предпосылки модели:

1. Целевая функция фирмы – максимизация прибыли;

2. Поведение фирмы описывается производительной функцией двухфакторного типа, факторы – труд и капитал.

3. Фирма действует на конкурентном рынке благ и на конкурентном рынке труда.

4. Издержки фирмы на труд состоят только из заработной платы работников. 

В краткосрочном периоде фирма обладает фиксированным объемом капитала как фактора производства и принимает решение об объему использования только одного фактора – труда.

Производственная функция – функция от одного фактора производства – труда: Q = f(L, Kфикс) или Q = f(L).

Прибыль: π = R – C, при R = Q = f(L)*p, C = w*L.

Из условия максимизации прибыли следует, что ∂π/∂L = ∂Q/∂Lp - ∂C/∂L = MPL*p - MCL = MRPL – w = 0, 

MRPL  = w – предельный денежный продукт труда равен предельным издержкам на труд (заработной плате).

Или  MPL = w/p, то есть  максимум прибыли достигается, когда предельный продукт труда в натуральной форме равен реальной заработной плате. Если MPL > w/p, то работодателю выгодно продолжать наем работников до тех пор, пока они не сравняются. Если MPL < w/p, то работодателю выгодно уволить часть работников. (Стр62)

Объем нанимаемого труда в зависимости от заработной платы определяется через предельный продукт труда, а кривая спроса на труд в краткосрочном периоде равна кривой предельного продукта (но соответствует только ее нисходящему сегменту, это следует из условия максимизации прибыли).

В долгосрочном периоде и труд и капитал – переменные производственные факторы. И решение об использовании того или иного фактора зависит от цены на фактор.

Производственная функция: Q = f(L, K); функция издержек: C = w*L – r*K.

Max ℓ’ = f(L,K) + λ*( w*L – r*K – C)

∂ℓ’/∂K = ∂Q/∂K*p – λ*r = 0

∂ℓ’/∂L = ∂Q/∂L*p – λ*w = 0

∂ℓ’/∂λ = w*L – r*K – C  = 0. 

Следовательно,   (∂Q/∂L)/(∂Q/∂K) = w/p, или MPL / MPK = MCL / MCK или MPL / MCL = MPK / MCK, этим условием определяется объем спроса на труд в долгосрочном периоде.

2. Эффект масштаба и эффект замещения в спросе на труд

Эффект масштаба – изменение в объеме нанимаемого труда в ответ на изменение объема выпуска продукции, вызванное изменением цен на факторы производства и, соответственно, величины издержек производства.

Эффект замещения – изменение в объеме нанимаемого труда в ответ на изменение соотношения объемов используемых факторов производства, вызванное изменением цен на факторы производства.

При изменении заработной платы эффект масштаба и эффект замещения по отношению в спросу на труд действуют однонаправлено. При изменении цены капитала – разнонаправлено.

3. Эластичность спроса на труд. Законы производственного спроса. Перекрестная эластичность спроса на труд

Прямая эластичность спроса на труд по заработной плате определяется как относительное (процентное) изменение занятости определенного вида труда, вызванное единичным относительным (однопроцентным) изменением заработной платы этого вида труда.

Изменение эластичности спроса на труд определяют четыре закона производного спроса Хикса-Маршалла. При прочих равных условиях прямая эластичность спроса на определенный вид труда по заработной плате тем выше, чем:

1. выше эластичность спроса по цене на производимый фирмой товар,

2. легче заменить данный вид труда другими факторами производства,

3. большую долю издержки на данный вид труда составляют в общих издержках производства.

4. выше эластичность предложения других факторов производства.   

5. Квазипостоянные издержки спроса на труд

Издержки спроса на труд включают в себя, помимо издержек на заработную плату, издержки на обучение работников и издержки на предоставление дополнительных благ и льгот работникам (например, корпоративное медицинское и пенсионное страхование) и т.д. Эти виды издержек на труд не связаны с отработанным временем, а зависят от количества нанятых работников, поэтому в отличие от заработной платы, которую можно определить как перемиренные издержки на труд, они называются постоянными или квазипостоянными издержками на труд. Они бывают 2 видов:

1. Издержки, связанные с движением рабочей силы = издержкам на наем и увольнение (зависят от числа вновь нанятых работников, уволившихся и уволенных) они разовые или единовременные постоянные издержки.

2. Текущие постоянные издержки (выплаты, которые производятся на протяжении всего периода использования рабочей силы, и которые не связаны с отработанным временем).

Объем труда как фактора производства L зависит от продолжительности рабочего времени H и от количества нанятых работников N: L =H*N.

Для работодателя существует необходимость оптимального выбора сочетаний используемого числа работников и продолжительности рабочего времени (MCN/MCH = MPN/MPH – условие оптимизации).

6. Особенности спроса на труд в российской экономике

Макроэкономические факторы, определяющие динамику спроса на труд:

1. Жесткость кредитно-денежной политики (чрезмерно жесткая антиинфляционная политика приводит к массовой взаимной задолженности предприятия и взаимным неплатежам, хронической невыплате заработной платы, резкому сокращению спроса на производственные и потребительские товары, что ведет к сокращению объемов производства, а это приводит, соответственно, к сокращению спроса на труд. А взвешенная кредитно-денежная политика, предполагающая умеренный темп инфляции, позволяет стабилизировать занятость и удерживать безработицу на социально приемлемом уровне);

2. Динамика объемов производства(сокращение объемов производства – главный фактор сокращения спроса на труд);

3. Свертывание убыточных производств (ведет к сокращению экономических рабочих мест и к уменьшению скрытой безработицы);

4. Процессы приватизации и акционирования (при переходе предприятия из государственной формы собственности в арендную спрос на труд сократиться на 10-15%, при переходе в акционерную собственность – на 12-18%, на приватизированных предприятиях спрос на труд может сократиться на 20-25%) ;

5. Структурные изменения в производстве (в связи с утяжелением структуры производства наблюдается увеличение спроса на квалифицированных работников);

6. Расширение малого бизнеса (создание новых рабочих мест);

7. Текучесть кадров (на потребность в работниках оказывает влияние выбытие работников по причинам, предусмотренным законом (на учебу, на пенсию, призыв в армию и др.). 

Тема 5. функционирование рынка труда.

Конкурентный рынок труда

характеристики:

1) Большое количество фирм, конкурирующих друг с другом за найм определенного вида труда  на одинаковые рабочие места.

2) Большое количество работников, имеющих одинаковую квалификацию и независимо друг от друга предлагающих свои услуги труда.

3) Ни работники, ни фирмы не могут контролировать рыночную заработную плату.

4) Совершенная информация, получение которой не связано с издержками, и совершенная мобильность.

Краткосрочный период: совершенно эластичная кривая предложения труда (для конкретной фирмы). Рыночный уровень заработной платы определен, и фирма, из-за незначительности своей доли на рынке, не оказывает на него никакого влияния. (стр56)

При изменении в спросе на труд или в предложении труда происходит подстройка рынка (достижение нового равновесного состояния). 
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Для достижения новой точки равновесия важна гибкость рынка труда – способность быстро осуществлять подстройку рынка труда.

Аспекты:

1) гибкость общего уровня реальных издержек на труд.

2) Относительная гибкость реальных издержек на труд по отраслям.

3) Трудовая мобильность.

4) Степень гибкости рабочего времени и режимов труда.

Подстройка рынка: «выход – голос».
Модель «выход», в результате действия этой модели устанавливается заработная плата, приводящая в равновесие спрос и предложение. Если условия труда ухудшаются, то предложение труда сократится, часть работников уволится и покинет этот рынок, и уровень занятости упадет, в ответ на что работодатель повысит уровень зарплаты. (стр59)

Условия для установления нового уровня равновесия:

- работники осведомлены о том, что произошло ухудшение условий труда;

- ухудшение условий труда настолько велико, что при данном уровне заработной платы у работников возникает желание уволиться;

- нет препятствий для мобильности работников;

- не существует контактов между работодателями и работниками. Следовательно, единственный способ сообщить о своем недовольстве это уйти. Увольнение для работника связано с издержками (транзакционные издержки на рынке труда). Увольняться будут те работники, для которых выгоды от увольнения превышают издержки. При прочих равных условиях это – работники более молодого возраста, не имеющие семьи, те, кто произвел небольшие инвестиции в специфический капитал. Мобильные работники дают фирме необходимый сигнал, что требуются изменения в соотношении заработной платы и условий труда, а немобильные предоставляют работодателю возможность исправить ситуацию.

Если транзакционные издержки достаточно велики, то краткосрочное предложение абсолютно неэластично. При ухудшении условий труда при данном уровне заработной платы работники снижают трудовые усилия и производительность труда, а не увольняются. В ответ на это работодатель снижает свой спрос и заработная плата падает, что может вызвать дальнейшее снижение производительности. Следовательно, организуется обмен информацией между работником и работодателем. Этот механизм подстройки получил название «голос», так как равновесие достигается в результате обмена информацией, осуществляемый с помощью специальных институтов – профсоюзов.

Монопсония на рынке труда

Монопсония на рынке труда – это ситуация, когда существует только один покупатель данного вида труда, один работодатель. При недискриминирующей монопсонии работодатель всем работникам платит одинаковую заработную плату, равную средним издержкам на труд, но для найма дополнительной единицы труда он должен предложить более высокую заработную плату, чем уже платит, и новому работнику и прежним. Из условия максимизации прибыли следует: MRP=MCL. Уровень занятости при монопсонии определяется условием максимизации прибыли. Ставка зарплаты определяется для этого уровня занятости. Уровень занятости и ставка заработной платы при монопсонии меньше уровня занятости и ставки заработной платы, соответствующих совершенно конкурентному рынку труда. 

Дискриминирующая монопсония возникает, когда работодатель монопсонист не платит работникам одинаковую зарплату. Совершенной дискриминацией называется ситуация, когда зарплата каждого работника равна цене предложения труда.

Спрос на труд при различной структуре рынка благ и рынка труда

Возможны четыре ситуации при комбинации условий совершенной и несовершенной конкуренции на рынке труда и на рынке благ:

1) совершенная конкуренция на рынке труда – совершенная конкуренция на рынке благ

2) несовершенная конкуренция на рынке труда (монопсония) – совершенная конкуренция на рынке благ

3) совершенная конкуренция на рынке труда – несовершенная конкуренция на рынке благ. Ситуация, когда цена продукта зависит от объема выпуска, и кривая предельного дохода будет иметь больший отрицательный наклон, чем кривая спроса на продукт. MRP=MCL. Спрос на труд монополии для каждого уровня заработной платы меньше спроса на труд фирмы, находящейся в ситуации совершенной конкуренции.

4) монопсония на рынке труда – монополия на рынке благ. На рынке труда возникают эффекты как монопсонии, так и монопольного положения фирмы на рынке продукта. 

Минимальная заработная плата
Государственное регулирование рынка труда во многих странах предусматривает законодательно установленный уровень минимальной заработной платы. Возможны два варианта:

1) минимальная заработная плата распространяется на весь рынок труда. Установление з/пл. выше равновесной при прочих равных условиях приводит к уменьшению уровня занятости. Для преодоления негативного влияния на занятость введение минимальной заработной платы для неквалифицированной рабочей силы иногда устанавливают отдельный уровень минимальной заработной платы ниже, чем для всего рынка труда.

2) Минимальная заработная плата с неполным охватом рынка труда.. Мобильность работников означает, что первоначально з/пл. в обоих секторах одинакова. Введение минимальной заработной платы в первом секторе вытеснит из него работников, которые перейдут во второй сектор и увеличат предложение труда, в результате этого во втором секторе занятость возрастет, а заработная плата уменьшится.

В условиях монопсонии возможны положительные эффекты минимальной заработной платы на занятость и заработную плату. 

Двусторонняя монополия на рынке труда

Двусторонней монополией называется случай, когда работодатель является единственным покупателем труда, а продавец труда обладает монопольной силой. Профсоюз может нейтрализовать монопольную силу работодателя монопсониста, предлагая труд своих членов по единой определенной заработной плате и создавая участок совершенно эластичного предложения труда. Эффект минимальной заработной платы. Модель профсоюза-монополиста предполагает, что он будет так же стремиться вести себя на рынке аналогично фирме-монополисту на рынке продукта и будет увеличивать заработную плату до такого уровня, чтобы максимизировать экономическую ренту работающих членов профсоюза. Следовательно, ограничивается конкурентный уровень работающих. Конкретный уровень зарплаты устанавливается путем переговоров.

Неравновесный рынок труда

Модель неравновесного рынка труда исходит из того, что уровень занятости определяется «короткой стороной рынка», или спросом на труд, или предложением труда, в зависимости от того, что из них меньше при данной з/пл. То есть различных комбинаций количество труда – з/пл. много, а не одна как в равновесной модели. Wt=Wt-1+y(DL-SL) Скорость движения рынка к равновесию зависит от y. 

Тема 6. Качество рабочей силы.

1. Качество рабочей силы

поскольку рынок труда функционирует не изолированно от остальных рынков, вопросы повышения качества рабочей силы занимают ключевое место в решении проблемы конкурентоспособности национальной экономики в целом. Научно-технический прогресс – ключевой фактор современного экономического развития – предполагает в качестве одного из своих важнейших условий кардинальное совершенствование рабочей силы, изменение ее характеристик на рынке труда.

Понятие качество рабочей силы идентифицируется с понятием человеческий капитал, а последнее в свою очередь с понятием квалификации работника. 

Следовательно, качество рабочей силы – это совокупность свойств человека, проявляющихся в процессе труда и включающих в себя квалификацию и личностные характеристики работника: его физиологические и социально-психологические особенности (состояние здоровья, умственные способности), а также адаптированность, в том числе гибкость, мобильность, мотивируемость, инновационность, профориентированность и профпригодность.

2. Теория человеческого капитала 

Затраты времени и денежных средств, необходимых для получения образования и профессиональной подготовки, можно рассматривать как инвестиции в человеческий капитал. Такие инвестиции будут экономически целесообразны только, если они принесут отдачу, окупятся, то есть если полученное образование или профессиональная подготовка обеспечат более высокий уровень доходов.

Средние заработки увеличиваются вместе  с уровнем образования и опытом работ, об этом свидетельствуют эмпирические профили возраст-доход: (стр78)

Основные тенденции, характеризующие профиль возраст-доход:

1. Средние заработки работающих в режиме полного рабочего дня растут с ростом уровня образования;

2. Наиболее быстрый рост заработков происходит в начале трудовой жизни – графики имеют выпуклую форму;

3. Различия в заработках, связанные с образованием, возрастают с ростом трудового стажа – графики имеют тенденцию к возрастанию;

4. Графики «возраст-доход» для мужчин оказываются более выпуклыми и разрастающимися, чем для женщин.

3. Модель отдачи от инвестиций в человеческий капитал (стр80)

Предпосылки простой модели принятия решений об инвестициях в образование (человеческий капитал):

1. Процесс образования непосредственно не увеличивает и не уменьшает полезность человека (т.е. образование – объект инвестиций, а не потребительское благо);

2. Потоки доходов, связанные с различными уровнями образования, известны.

При принятии решения об инвестициях сравниваются индивидуальные выгоды и издержки от образования. 

Выгоды (B1-B* или пространство А) – поток выгод во времени или сумма ежегодных выгод для предстоящего периода трудовой деятельности после получения образования.

Издержки C на полученное образование включают прямые издержки (плата за обучение, расходы на учебники и т.д. – C1), альтернативные издержки (упущенный заработок – C2).

Так как решение об инвестициях принимается в настоящий момент времени, то для сопоставления издержек и выгод, издержки необходимо дисконтировать, то есть привести их к текущей стоимости выгод (PVB). 

Возможны 2 способа оценки выгодности инвестиций в человеческий капитал:

1. Определение чистой текущей стоимости (NPV) инвестиций (определение разницы между текущей стоимостью выгод и издержек, при определенной ставке процента; если NPV>0, то инвестиции выгодны);

2. Определение внутренней нормы отдачи (приравнивание текущих стоимостей потока выгод и потока издержек и нахождение внутренней нормы отдачи ρ, которая уравнивает эти текущие стоимости. Затем ρ сравнивается с рентабельностью инвестиций в экономике в данный момент времени, т.е процентной ставкой i. Если ρ>I, тьо инвестиции выгодны). 

4. Спрос на образование. Паутинообразная модель рынка труда специалистов

модель рынка специалистов – взаимодействие относительного спроса и относительного предложения квалифицированного труда (при условии, что существует только один вид или уровень образования).

Wr - Относительная заработная плата (показывает отношение средней заработной платы образованных работников We к средней заработной плате необразованных работников Wn);

Lr - Доля образованных работников среди всей численности работников;

Dlr - Кривая относительного спроса на специалистов;

Slr - Кривая относительного предложения труда специалистов.

Из модели следует, что чем больше доля специалистов среди всех работников, тем меньше разница в заработках между специалистами и всеми работниками и соответственно меньше индивидуальная отдача от образования. 

Для рынка труда специалистов характерен временной лаг в подстройке предложения труда в ответ на изменение спроса, это связанно с временными издержками на образование. В результате, к краткосрочном периоде предложение труда специалистов совершенно неэластично и подстройка рынка труда в случае шоковых изменений в структуре спроса происходит по принципу паутинообразной модели: (стр83)

Резкое увеличение спроса, рост заработной платы (равновесие из А в В), предложение в долгосрочном периоде растет (из точки В в С), но оно избыточно при данном уровне зарплаты, зарплата падает (из С в Е), снижение предложения в долгосрочном периоде (в F).

5. Общий и специфический человеческий капитал. Профессиональная подготовка. Профессиональная ориентация. Межвременные инвестиции фирмы в человеческий капитал.
Человеческий капитал делиться на:

1. Общий, который может быть реализован на различных рабочих местах, на различных фирмах;

2. Специфический, который может быть применен только на определенном рабочем месте, только в конкретной фирме. Специфический капитал может быть получен при профессиональной подготовке и  непосредственно в самом процессе работы.

Предпосылки модели инвестиций фирмы в человеческий капитал:

Существует 2 периода:

· Первый – когда производятся инвестиции в обучение работника;

· Второй – когда обучение закончено и начинает приносить отдачу.

При предоставлении фирмой работнику общей профессиональной подготовки в период после обучения фирма должна платить работнику зарплату ниже его предельного продукта, для того, чтобы компенсировать понесенные издержки за образование, но тогда работник уйдет, так как профподготовка увеличила его человеческий капитал, и он может в другой фирме получить зарплату, равную его предельному продукту. Поэтому фирме после обучения придется платить работнику заработную плату равную его предельному продукту, следовательно фирме не выгодно производить общее обучение работников. Если фирма это все-таки делает, то в период обучение заработная плата работника будет ниже его предельного продукта, то есть издержки на общее образование несет сам работник. (Стр81) 

6. Теория образовательных сигналов. Профессиональный отбор

Теория связана с проблемой отбора работников, выяснения их производительности до начала трудовой деятельности. Эта теория является альтернативой теории человеческого капитала.

Предпосылки:

1. Образование не увеличивает способности, производительность работника;

2. Люди изначально имеют различные способности;

3. Образование связано с издержками, в том числе моральными;

4. Издержки на образование и способности находятся в обратной зависимости (для более способных людей приобретение образования связано с меньшими издержками).

Из предпосылок следует, что более высокий уровень образования будет выявлять большую производительность работника (так как у более способного работника меньше издержки на приобретение образовательного сигнала (образования) и он получит большую отдачу от него).

Тогда можно найти такой уровень образования, который разделит более производительных работников, от менее производительных. (Стр159)

Тема 7. Заработная плата.

1. Заработная плата, заработки, доход. Неравенство в заработной плате: тенденции и проблемы измерения
Заработной платой называется цена услуг труда. Ставка заработной платы – цена услуг труда за единицу отработанного времени. Номинальная заработная плата – заработная плата в денежном выражении. Реальная заработная плата – номинальная заработная плата, деленная на уровень цен. Заработок – ставка заработной платы, умноженная на количество отработанного времени. Доход (общее вознаграждение) – заработок плюс премиальные выплаты плюс неденежные формы вознаграждения и пособия в форме отложенного заработка. 

Наиболее очевидным показателем неравенства является дисперсия распределения заработка. В последние десятилетия возросло неравенство. Причины: повышение отдачи от образования; диспропорция в заработках внутри довольно узких, определяемых уровнем человеческого капитала групп  (мужчины); среди выпускников средних школ увеличилась зависимость оплаты труда от стажа работы; изменения в распределении профессий, как в мужской, так и в женской группах. 

2. Причины различий в заработной плате. Причины различий в заработной плате. Разнородность работников. Разнородность рабочих мест
Причины различий в заработной плате:

1. разнородность рабочих мест: а) условия труда; б) пособия, льготы, неденежные вознаграждения; в) статус; г) другие характеристики.

2. Разнородность работников: а) различия в предпочтениях работников; б) различия в человеческом капитале.

3. Несовершенства рынка: а) ограничения мобильности; б) несовершенство информации; в) дискриминация.

1 – 2 это гедонистическая теория заработной платы.

Разнородность рабочих мест (компенсационные различия в заработной плате).

Предпосылки: 

1) при выборе рабочего места работник максимизирует свою полезность от занятости на этом рабочем месте с учетом всех его характеристик, а не только дохода; 

2) работник имеет или может получить в процессе работы информацию о всех характеристиках рабочего места и издержки на получение информации невелики; 

3) работники мобильны и могут свободно переходить с одного рабочего места на другое. 

Предпочтения работника описываются функцией полезности U = u(W,Xi), где W – заработная плата,  Xi – незарплатные характеристики рабочего места. Пусть незарплатные характеристики имеют отрицательный характер, пусть это будет риск получения производственной травмы. Так же существуют кривые изоприбыли работодателя. Работник, в соответствии со своими предпочтениями, может выбирать различные рабочие места, предлагаемые ему фирмами, максимизируя при этом свою функцию полезности. На рынке в целом пересечение всех возможных комбинаций предлагаемых рабочих мест образует рыночную кривую заработная плата – степень риска, которая будет иметь положительный наклон. Теория различий в заработной плате позволяет анализировать влияние на рынок труда нормативов по безопасности труда. В результате этого возможны два результата (при полной информированности о степени риска): сокращение прибыли работодателя или сокращение полезности работника. При неполной информированности работника о степени риска возможно лишь сокращение полезности работника от введения ограничений.

Компенсационные различия в заработной плате возможны так же в случае положительных характеристик рабочего места. Кривые безразличия будут выпуклы вниз к началу координат. Поведение работодателя описывается как издержки на заработную плату и различные пособия и имеет вид бюджетного ограничения. Многие виды пособий и неденежного вознаграждения не облагаются налогом. Многие пособия обходятся работодателю дешевле, чем если бы они покупались работником индивидуально. Пособия могут использоваться как средства скрытого отбора и дополнительного поощрения предпочтительной рабочей силы. 

3. Гедонистическая теория заработной платы

Эта теория предполагает, что работник стремится увеличить свою полезность, выбирая рабочее место.  Эта полезность зависит как от величин заработной платы, так и от различий других характеристик рабочего места, по отношению к которым у работника есть предпочтения. 

4. Несовершенства рынка. Дискриминация и различия в заработке

Несовершенство рынка:

Отклонение от условий совершенно конкурентного рынка труда влияет на заработную плату по двум направлениям:

1. информация на рынке несовершенна и ее получение может требовать значительных издержек – предложение труда замедленно подстраивается, и различия в заработной плате сохраняются. Но даже с течением времени не обязательно заработная плата станет единой, так как получение полной информации может быть связано с большими издержками;

2. существуют ограничения мобильности (связанные с издержками на мобильность). Могут быть двух видов: географические (издержки на преодоление расстояния) и институциональные (существование в обществе формальных и неформальных правил и процедур, препятствующих мобильности).

Дискриминация и различия в заработке.

Дискриминация – это неравные возможности на рынке труда группы работников, выделенных по определенному признаку, или неравные возможности отдельных работников по сравнению с работниками, имеющими аналогичные характеристики качества рабочей силы. Неравные возможности на рынке труда проявляются или в неравной оплате за равный труд, или в неодинаковом доступе к рабочим местам, обучению и тд.

1. Модель дискриминирующей монопсонии – основана на предположении о разной эластичности предложения труда у различных групп работников и объясняет групповую дискриминацию в заработной плате.

2. Модель склонности к дискриминации (модель Беккера) предполагает, что работодатель может иметь склонность к дискриминации каких-либо групп работников. Функция полезности работодателя имеет вид U=u(π,В), где В – доля работников недискриминируемой группы. Следствия: 1) найм дискриминируемых работников дискриминирующими работодателями будет происходить только, когда их заработная плата будет меньше заработной платы недискриминируемых работников по крайней мере на величину коэффициента дискриминации; 2) чем больше дифференциация заработной платы, тем больше работников дискриминируемой группы будет нанято; 3) чем менее взаимозаменяемы в процессе производства работники дискриминируемой и недискриминируемой групп, тем больше работников дискриминируемой группы будет нанято. 4) дискриминирующий работодатель будет нести дополнительные издержки и в условиях совершенной конкуренции вытесняться с рынка.

3. Теория статистической дискриминации. Предпосылки: 1) существует несовершенство информации; 2) работники делятся на группы по своей производительности; 3) издержки на индивидуальный отбор, на выяснение их производительности высоки; 4) работодателю известны усредненные данные о производительности в каждой группе; 5) существуют видимые, не требующие издержек для их выяснения, характеристики. При отборе работодатель, ориентируясь на видимые характеристики работника, будет делать вывод о его производительности и устанавливать заработную плату, соответствующую средней для данной группы. 

Тема 8. Безработица: проблемы определения и измерения.

Экономисты стремятся решить дилемму, определяя безработицу с точки зрения желания личности получить работу за некую преобладающую на рынке труда заработную плату. Правительственная статистика основана на более прагматичном подходе, определяющем безработных как людей, находящихся во временном увольнении и ожидающих быть востребованными своими предыдущими нанимателями, или как людей без работы, которые активно занимались поисками работы в течение предыдущего месяца.

Уровень безработицы (u).

Уровень безработицы – отношение количества безработных U ко всему экономически активному населению (L = U + E)

u = U/L

Модель запасы – потоки. Структура и длительность безработицы.

Запас – количество безработных на данный момент времени.

Поток – характеристика динамики безработных, движения в и из состояния безработицы:

- приток в безработицу (I) – количество людей, ставших безработными;

- отток из безработицы (О) – количество людей, переставших быть безработными.

Проиллюстрируем потоки на схеме.
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B – доля занятых, которые выходят из рабочей силы; H – доля тех, кто из ЭНН переходит в занятые; C – доля безработных, которые выходят из рабочей силы; G – доля тех, кто из ЭНН переходит в безработные; S – доля тех, кто теряет работу и становится безработным; F – доля безработных, нашедших работу. Уровень безработицы в таком случае определяется зависимостью от этих потоков. u = f(B, H, C, G, S, F). Причем зависимость между уровнем безработицы и B, G, S – прямая, а между остальными тремя уровнями и уровнем безработицы – обратная. 

Приняв предпосылки постоянного уровня ЭАН и постоянного уровня безработицы, можно найти вид функции. u = 1/ (1 + [(F+C)H+GF]/[(H+G)S+GB]).

Если еще добавить предпосылку, что рынок труда постоянен, то из рабочей силы нет оттока и нет притока из ЭНН. U = S/(S+F). 

Важная характеристика безработицы – длительность безработицы (D) –продолжительность периода, в течение которого работник является безработным. u = (I/L)*D.

При классификации безработицы выделяют безработицу вынужденную и безработицу добровольную:

- вынужденная безработица возникает, когда работник может и хочет работать при данном уровне заработной платы, но не может найти работу;

- добровольная безработица возникает, когда работник мог бы найти работу, но предпочитает оставаться незанятым, продолжая поиски лучше оплачиваемой или более желательной работы, чем ему предлагают.

Виды безработицы: фрикционная, структурная, циклическая, сезонная.

1) фрикционная безработица возникает при перемещении работников от одного места работы к другому. Она следствие кратковременных изменений на рынке труда и существует потому, что процесс подбора работников и рабочих мест не мгновенен. 

Теория поиска на рынке труда и безработица ожидания.

Простая модель. Предпосылки: 1) несовершенство информации на рынке труда; 2) рабочие места различаются только ставкой заработной платы; 3) работнику известно распределение предлагаемой заработной платы, но неизвестно какая фирма какой уровень заработной платы предложит; 4) если работник нашел вакантное место, оно будет ему предложено; 5) у работника нет ограничений в средствах, он может продолжать поиск столько, сколько сочтет нужным; 6) работник получает только одно предложение о вакансии за период;  7) процесс поиска связан с прямыми и альтернативными издержками. Кривая вероятного распределения предполагаемой заработной платы имеет вид плотности нормального распределения. В первом случае, с «фиксированной выборкой», работник ведет непоследовательный поиск, определяет оптимальное число предложений заработной платы за данный период и выбирает наиболее высокую заработную плату из предложенных. Соотношение между издержками и ожидаемыми выгодами определяет оптимальный размер выборки для поиска. Во втором случае, основанном на концепции резервной заработной платы, индивидуум осуществляет последовательный поиск до тех пор, пока не встретит предложение по заработной плате, превышающее минимально приемлемую для него заработную плату. E(w) – c – отдача от поиска приемлемой заработной платы и издержками была максимальной. Она максимизируется при определенном затраченном времени. 
2) структурная безработица возникает при длительных изменениях в структуре экономики, которые приводят, которые приводят к несоответствию между существующей квалификацией или профессией работника и квалификационными или профессиональными требованиями со стороны рабочего места. Могут возникать также территориальные структурные несоответствия.

3) Циклическая (спросодефицитная безработица) возникает при недостаточном совокупном спросе.

4) Сезонная безработица вызывается колебаниями в уровне экономической активности в течение года, характерными для некоторых отраслей экономики.

Зависимость вакансии – безработица.

Вывод кривой, отражающей зависимость между вакансиями и безработицей, существующими в экономике, основывается на зависимостях между избыточным спросом на труд (DL – SL)/SL и безработицей U (вакансиями V). 

Зависимость между безработице и избыточным спросом на труд обратная, так как безработица растет при избыточном предложении труда, и нелинейная из-за фрикционной безработицы (Рафик напоминай функции полезности), существующей при любом уровне спроса на труд.

Зависимость между вакансиями и избыточным спросом на труд прямая и линейная.

Зависимость вакансии- безработицы (получила название кривой Бевериджа), она имеет обратный нелинейный характер, также из-за фрикционной безработицы, не позволяющей вакансиям или безработице принять нулевое значение. Изменения совокупного спроса выражаются в движении по кривой UV, если спрос растет, то влево вверх. Любые факторы увеличивающие структурную или фрикционную безработицу сдвигаю кривую вправо, а уменьшающие их – влево. u = S/(S + F(j, mm, V)), где mm – характеристика структурного соответствия между работником и рабочим местом, j – активность работника в поиске работы. 

Жесткость заработной платы.

Почему фирмы считают более выгодным сокращать занятость , а не заработную плату?? Почему рабочие не хотят поступиться заработной платой для сохранения своей работы??

1) наличие профсоюзов. Временное снижение заработной платы сократило бы заработки всех рабочих, тогда как увольнении затрагивает в большинстве случаев совсем недавно нанятых рабочих. При наличии вложений в человеческий капитал, специфических для конкретных фирм, работодатели получает стимул к минимизации текучести рабочей силы, к максимизации работоспособности своих работников.

2) Работодатели, регулируя внутренние рынки труда, часто обещают своим работникам определенный рост заработков по мере их работе на фирме. 

3) Фирмы с развитыми внутренними рынками труда и, вследствие этого, длительными трудовыми связями между работодателями и работниками идут на увольнение с учетом трудового стажа.

4) Если работник согласится работать по сниженной заработной плате, то работодатель скорее всего будет и дальше понижать заработную плату.

Инфляция и безработица.

Многие годы экономисты верили в существование устойчивой обратной зависимости между инфляцией и общем уровнем безработицы (кривая Филипса). Это объясняется существованием прямой зависимости между уровнем избыточного спроса на труд и уровнем заработной платы, а так же предполагаемой обратной зависимостью  между уровнем безработицы и избыточным спросом на труд. Любые факторы воздействующие на эти базовые зависимости, будут одновременно перемещать кривую соотношения между инфляцией заработной платы и безработицы. 

Скрытая безработица состоит из людей, которые не входят в экономически активное население на данный момент времени, но хотели бы войти в рабочую силу, если предоставленная им работа, будет для них подходящей. В российских условиях скрытой безработицей называется ситуация, когда работники, формально не разрывая трудовых отношений и считаясь занятыми, не имеют работу и не получают заработную плату, или работают неполное рабочее время.
Тема 9. Модель предложения труда
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Решение о предложении труда, максимизирующее индивидуальную функцию полезности, может быть получено с помощью максимизации функции Лагранжа. Из него следует, что максимизирующее индивидуальную полезность решение о распределении времени на досуг и работу будет подчиняться условию 
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То есть максимизирующее полезность количество часов работы Н* будет соответствовать точке e (рис 1 1), в которой индивидуальная предельная норма замещения досуга благами (MRSLC) равна реальной заработной плате, предлагаемой рынком труда.Таким образом, предложение труда есть функция от ставки реальной заработной платы, реального нетрудового дохода и объема времени, которым располагает индивидуум: Н = H(w/p, V/p,T)
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Решение об участии в рабочей силе или решение работать/не работать

На рис 1 2 для одних и тех же ставки заработной платы и нетрудового дохода изображены различные индивидуальные предпочтения двух человек. На рис 1 2 а) количество часов работы будет Н1 (касание индивидуальной кривой безразличия IА1 и линии бюджетных ограничений будет в точке e, соответствующей H1 часам работы), на рис 1.2 б) количество часов работы будет нулевым Н = 0 
Если заработная плата меньше резервной, то оптимальное количество часов работы, максимизирующее полезность человека, будет нулевое: Н* = 0, при w < wr.

Если заработная плата больше резервной, то оптимальное количество часов работы будет положительным: Н* > 0, при w ≥ wr.

Резервная заработная плата показывает, сколько денег надо предложить человеку, не участвующему в рабочей силе, чтобы он отказался от часа досуга и приступил к работе

Изменение нетрудового дохода меняет резервную заработную плату и соответственно оказывает влияние на принятие решения о работе.
Эффект дохода и эффект замещения
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Чистый эффект дохода изображен на рис. 1.5. При возрастании нетрудового дохода предложение труда сокращается.
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Чистый эффект замещения возможен только, когда при повышении ставки заработной платы дополнительные доходы, полученные от этого повышения изымаются, например с помощью налогов.

Эффекты действуют разнонаправленно, и их совокупное воздействие на предложение труда будет зависеть от абсолютной величины каждого из эффектов.

На рис 1.6 а) доминирует эффект замещения, поэтому совокупное воздействие обоих эффектов приводит к увеличению часов работы.
Ограничение часов работы и сверхурочная работа
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Количество часов работы часто определяется не со стороны предложения труда, а со стороны спроса на труд, тогда возникает ограничение часов работы. В этой ситуации у человека существует выбор: или работать определенное количество часов (например, восемь часов в день), или не работать вообще. Решение будет зависеть от индивидуальной предельной нормы замещения досуга работой MRSLC и, соответственно, формы кривых безразличия функции полезности работника.

На рис. 1.8 а) изображена ситуация, когда работнику А выгоднее не работать вообще. На рис. 1.8 б) – ситуация, когда работнику В выгоднее работать строго определенное количество часов H1, чем не работать вообще.
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Точка F, соответствующая H1 часам работы и находящаяся на кривой безразличия IВ1, отражает ситуацию сверхзанятости отражает ситуацию недозанятости. Предельная норма замещения досуга благами в этой точке меньше ставки заработной платы.

Возможна ситуация, когда работники работают больше часов в день, чем считается "нормальным" или официально установлено, то есть работают сверхурочно. В этом случае, как правило, сверхурочные часы работы оплачиваются по более высокой ставке заработной платы. Для работодателя оплата сверхурочных часов работы по более высокой ставке заработной платы более выгодна, чем изменение базовой ставки заработной платы. 
Предложение труда при сдельной оплате труда и самозанятости
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При нелинейных бюджетных ограничениях работник А максимизирует полезность, предлагая НА часов труда, работник В максимизирует полезность, предлагая НB часов труда. Прямая линия бюджетных ограничений Y’0C отражает повременную систему оплаты труда на основе постоянной ставки заработной платы w, которая установлена таким образом, что заработанный доход будет одинаковым при любой системе оплаты, если отработано максимально возможное количество часов. Пересечение линий бюджетных ограничений показывает, что обе системы дают одинаковый доход, если рабочий день продолжается Н часов.

На рис. 1.10 видно, что работники типа В предпочтут сдельную оплату труда повременной, так как первая предоставит им одновременное увеличение дохода YB по сравнению с Y’B и сокращение часов отработанного времени с Н’B до НB. И наоборот, работники типа А предпочтут повременную оплату, так как она даст им более высокий доход Y’A при меньшем по продолжительности рабочем дне Н’А.

Позиция работодателей, стремящихся к максимизации прибыли, будет зеркальным отражением предпочтений работников, то есть при повременной системе оплаты труда работодателям выгоднее нанимать работников типа В, а при сдельной – типа А.

Издержки, связанные c выходом на работу
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С вступлением на рынок труда могут быть связаны постоянные издержки (денежные или временные), не зависящие от количества часов работы Эти издержки оказывают влияние на резервную заработную плату и на количество часов работы, максимизирующих полезность индивидуума
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С вступлением на рынок труда могут быть связаны денежные издержки (например, оплата общественного транспорта или покупка специальной одежды) На рис 1.11 б) это показано отрезком ЕМ. При существовании таких постоянных денежных издержек резервная заработная плата показана наклоном линии ММ. Это минимальная заработная плата, любое превышение которой вызовет вступление индивидуума на рынок труда, при данной заработной плате индивидууму безразлично, участвовать ли в рыночной деятельности (точка Е0) или не участвовать (точка Е). Таким образом, постоянные денежные издержки, связанные с вступлением на рынок труда, делают работу на рынке труда менее привлекательной по сравнению с работой в домашнем хозяйстве или досугом.
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Вступление на рынок труда может также вызывать постоянные издержки времени (например, проезд на работу и обратно). На рис 1.11 в) эти издержки показаны количеством часов, вычитаемых из общей продолжительности дня до того, как время будет распределено между работой на рынке труда и досугом (отрезок ТТc).И постоянные издержки времени, связанные с вступлением на рынок труда, так же делают работу менее привлекательной, чем досуг.

Постоянные издержки могут оказывать влияние не только на уровень резервной заработной платы и, соответственно, на решение о вступлении на рынок труда, но и на распределение часов рабочего времени.

Существование постоянных денежных издержек m = EM, связанных с вступлением на рынок труда, ведет к сокращению нетрудового дохода до Y0 – m. Новая кривая Sm расположена правее первоначальной S0, поскольку индивидууму надо работать больше, чтобы компенсировать потери дохода, связанные с постоянными издержками.

Кроме того, постоянные издержки могут вызвать ненепрерывность кривой предложения труда. Аналогичным образом может быть рассмотрена ненепрерывность графика предложения труда при существовании постоянных издержек времени, связанных с вступлением на рынок труда (рис. 1.12 в)). Но издержки времени, связанные с вступлением на рынок труда, означают, что часть времени индивидуума недоступна ни для работы на рынке труда, ни для других видов деятельности. Таким образом, в случае существования постоянных издержек времени, связанных с вступлением на рынок труда, объем предложения труда для каждой данной ставки заработной платы сократится, и индивидуальная кривая предложения труда сдвинется влево (от S0 к Sn на правой части рис. 1.12 в)). Она будет также ненепрерывна, в интервале ОНn кривая предложения труда не существует.

Влияние налогов и программ социальной помощи на предложение труда
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Влияние подоходного налога на предложение труда зависит от уровня и вида (пропорциональный/прогрессивный) подоходного налога и от индивидуальных предпочтений в отношении работы и досуга. Пропорциональный подоходный налог сокращает ставку заработной платы, меняет наклон линии бюджетных ограничений (от ab к ас на рис 1 13) и вызывает эффект замещения, стимулирующий увеличение часов досуга. Общий эффект, оказываемый на предложение труда, будет зависеть от абсолютной величины эффекта дохода. Если эффект дохода будет меньше эффекта замещения, то предложение труда уменьшится при введении пропорционального подоходного налога (рис 1 13 а)) от Н1 к Н2, если эффект дохода по абсолютной величине будет больше эффекта замещения, то предложение труда увеличится при введении пропорционального подоходного налога (рис 1.13 б)) от Н’1 до Н’2. Первый случай соответствует положительно наклоненному участку кривой предложения труда, второй – отрицательно наклоненному участку кривой предложения труда Величина изменения предложения труда будет зависеть от уровня пропорционального подоходного налога
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Сравнение воздействия на предложение труда прогрессивного и пропорционального подоходного налогов показано на рис 1 14. Первоначальные бюджетные ограничения (до введения налога) показаны линией ab. Бюджетные ограничения при введении пропорционального подоходного налога показывает линия ас. Точка f определяет количество часов работы Н1 при введении пропорционального подоходного налога и данных индивидуальных предпочтениях по отношению к работе и досугу. До введения пропорционального подоходного налога, работая H1 часов, индивидуум получал общий доход 0Y1, после введения налога – 0Y2, (Y1 – Y2) поступает государству в виде налога. При прогрессивном подоходном налоге, если доход от налога, поступающий государству, равен тому, который поступает при пропорциональном налоге, точка равновесия, оптимизирующая количество часов работы и досуга, будет находиться на прямой линии а’b’, параллельной ab и проходящей через точку f, так что доход государства от налога равен ff* (или Y1 – Y2). Влияние прогрессивного налогообложения на предложение труда неоднозначно, оно зависит от ставки и степени прогрессивности налогообложения, а также от формы кривых безразличия Например, существует точка Равновесия j, которая так же находится на линии а’b’ и приносит государству доход от налога в размере ff* Однако в этой точке индивидуум работает Н0Н3 часов, больше, чем при пропорциональной системе налогообложения, и находится на более высокой кривой безразличия, соответствующей большей полезности.

На предложение труда также оказывают влияние различные социальные выплаты, общей целью которых, как правило, является поддержание уровня дохода. 
Рассмотрим влияние на предложение труда четырех видов социальных пособий: 

Демогрант увеличивает нетрудовой доход, при этом линия бюджетных ограничений сдвигается вверх на размер гранта, и ее наклон не меняется. Таким образом, эффект замещения не возникает, а эффект дохода приведет к сокращению часов работы. Совокупный доход увеличится, но меньше, чем на размер гранта.

Пособие по поддержке благосостояния выплачивается тем, кто имеет доход ниже какого-то определенного уровня, при этом размер пособия сокращается, если совокупный доход индивидуума начинает превышать этот уровень. Бюджетные ограничения примут вид ломаной.

Пособие, выплачиваемое на принципах негативного подоходного налога (рис. 1.15 в), предполагает, что при определенном гарантированном уровне дохода G к заработкам на рынке труда Е применяется неявная ставка налогообложения t величиной менее 100%, то есть пособие сокращается пропорционально в меньшей степени, чем увеличивается заработок. Совокупный доход тогда составит Y = G + (1 – t)E. Бюджетные ограничения примут вид ломаной линии TdBb. Как и в случае демогранта и пособия по поддержке благосостояния, в точке максимального количества часов досуга линия бюджетных ограничений сдвигается вверх на величину гарантированного уровня дохода. Таким образом, эффект замещения и совокупный эффект дохода будут действовать в одном направлении, сокращая предложение труда. Но тем не менее, дестимулирующий эффект программы, основанной на принципах негативного подоходного налога, будет меньше, чем пособий по поддержке благосостояния.

Субсидия заработной платы, в отличие от пособий по поддержке благосостояния, усиливает мотивацию к труду. Она может выплачиваться либо как фиксированная доплата, либо как процентная надбавка к основной ставке заработной платы. Стимулирующий эффект при этом заключается в том, что если индивидуум не работает, субсидия не выплачивается, однако если он начинает работать, его доход с учетом субсидии возрастает больше, чем если бы он получал только рыночную заработную плату

Субсидирование заработной платы меняет наклон линии бюджетных ограничений, то есть возникает как эффект замещения, так и эффект дохода, действующие в противоположном направлении. Их совокупное действие будет зависеть от того, какой эффект по абсолютному значению больше (так как теоретически это предсказать нельзя, то на рисунке новая точка ES, максимизирующая полезность, условно показана не меняющей количество часов работы).

Эффект отчаявшегося и дополнительногоработника
Уровень участия в рабочей силе реагирует на уровень безработицы Возможны два случая. Первый, когда в периоды высокой безработицы часть людей разочаровывается в поиске работы и выходит из рабочей силы, возвращаясь к ведению домашнего хозяйства, учебе, или досрочно выходит на пенсию. Такое явление в экономике называется эффектом отчаявшегося работника. Второй, когда в периоды безработицы часть людей вступает на рынок труда, чтобы поддержать доход семьи, который мог уменьшиться из-за потери работы основным работником в семье. Такое явление получило название эффекта дополнительного работника.

Эффекты дополнительного и отчаявшегося работника действуют в противоположном направлении, их совокупное воздействие будет зависеть от абсолютной величины этих эффектов. Как правило, эффект дополнительного работника уступает эффекту отчаявшегося работника, так как тенденция увеличения участия в рабочей силе сокращает возможное число дополнительных. Работников, снижение же ожидаемой реальной заработной платы и уменьшение количества рабочих мест может затронуть практически все семьи.

Семейные решения о предложении труда

Выделяются три категории моделей семейных решений о предложении

· "шовинистические" модели, в которых доминирующий член семьи принимает решение о предложении труда независимо от других членов семьи, а остальные члены семьи принимают свои решения, рассматривая его заработную плату как часть нетрудового дохода,

· модели, предполагающие максимизацию общей семейной функции полезности при наличии семейных бюджетных ограничений,

· модели, предполагающие максимизацию индивидуальной полезности при наличии семейных бюджетных ограничений

В "шовинистических" моделях семейных решений о предложении труда глава семьи независимо от других членов семьи максимизирует свою функцию полезности и находит оптимальное количество часов работы Н* :H*m=H*m(wm/p,Vm/p)
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В моделях, предполагающих максимизацию общей семейной функции полезности при наличии семейных бюджетных ограничений, функция полезности имеет вид :Uh=Uh(C1, C2,…,Cm, L1, L2,…,Ln), то есть максимизируется потребление m различных благ n членами семьи. 
Семейные бюджетные ограничения будут иметь вид
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Таким образом, часы работы каждого члена семьи зависят от ставки реальной заработной платы других членов семьи, от цены потребительских благ и нетрудового дохода семьи.

Чем выше заработная плата одного из супругов, тем меньше при прочих равных условиях склонность второго из супругов к участию в рабочей силе, поскольку первый имеет сравнительные преимущества на рынке труда.
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Модели, предполагающие максимизацию индивидуальных функций полезности при наличии семейных бюджетных ограничений, подчеркивают роль индивидуума в принятии семейных решений. Эти модели рассматривают максимизацию индивидуальной полезности, когда она является функцией индивидуального досуга и семейного потребления

Одно из направлений таких моделей основывается на модели дуополии Кривая реакции первого супруга Hm/Hf и кривая реакции второго супруга Hf/Hm показаны на рис 1.16. Каждая кривая реакции показывает оптимальный (максимизирующий индивидуальную полезность) выбор количества часов работы данным супругом при определенном количестве часов работы другого супруга. Достаточным условием существования устойчивого равновесия является то, что потребительские блага являются нормальными благами для обоих супругов.

Тема 10. Мобильность и гибкость рынков труда.

Мобильность на рынке труда – это процесс перемещения рабочей силы на новые рабочие места. Переход на новое рабочее место может сопровождаться изменением вида занятости, территории, работодателя.

Виды мобильности: 

1) Территориальная мобильность – изменение рабочего места, сопровождаемое географическим перемещением. Причиной территориальной мобильности могут быть как трудовые отношения, так и социально-политические причины. Выделяют внутреннюю миграцию (в пределах страны проживания) и внешнюю миграцию (связанную с пересечением межгосударственных границ), постоянную или временную. Показателем миграции служит сальдо миграции.

Анализ трудовой миграции включает оценку выгод и издержек. 
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 Это позволяет применить модели, аналогичные моделям о принятии решений об инвестициях в человеческий капитал. Тогда целесообразность миграции будет определяться величиной чистой текущей стоимости от миграции. Факторы влияющие на  решение о миграции: а) возраст мигранта; б) семейное положение; в) моральные издержки – разрыв привычных отношений с семьей, друзьями… г) несовершенство информации о новом месте работы или жительства; д) уровень безработицы; е) издержки на преодоление расстояния; ж) институциональные барьеры. 

Встречная миграция существует, когда потоки перемещения взаимонаправлены. Эта ситуация возможна, когда средняя заработная плата одинакова или близка, но распределение заработной платы разное.  Решение о миграции принимается с учетом выгод и издержек от миграции для всех членов семьи. 
Последствия миграции: а) неопределенность и несовершенство информации; б) неравенство в заработках, вытекающее из специфичности че​ловеческого капитала мигранта; распределение заработков во времени; в) вероятность потери работы, которая у мигрантов выше, чем у коренного населения; г) индивидуальные способности мигранта к адаптации на новом Месте работы и жительства.
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Модель миграции из села в город в развивающихся странах делает акцент на различии в ожидаемых заработках, т. е. реальных заработках, с учетом вероятности получить работу (модель Тодаро): решение о миграции принимается при сравнении потока ожидаемых доходов в городе течение периода предстоящей трудовой деятельности и средств заработков в аграрном секторе. При этом ожидаемые доходы оцениваются как разница между потоком заработной платы с учетом вероятности получения работы и издержками миграции. 
Последствия миграции для рынков квалифицированного и неквалифицированного труда различаются.

1. Рынок неквалифицированного труда

Принимающая сторона:
W↓, Lобщ↑, Lмест↓, SL↑;  Отправляющая сторона: W↑, Lобщ=мест↓, SL↓  

2. Рынок квалифицированного труда (см. график)
Принимающая сторона:
W↓, Lобщ↑, Lмест=const (т.к. 
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W↑, Lобщ=мест↑, DL↑ (неквалифиц. труд)
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2) Межфирменная мобильность, или текучесть работников связана с их увольнениями, которые могут быть добровольными (по инициативе самих работников) или вынужденными (по инициати​ве работодателей).
Увольнения являются проявлением стремления работника к максимизации своей полезности, а работодателя — к максимиза​ции прибыли. В силу существования несовершенства информации и неопределенности на рынке труда, а также того, что сам по себе процесс увольнения требует издержек как со стороны работника, так и со стороны работодателя, оценка целесообразности увольне​ния может быть сделана на основе сравнения выгод и издержек.
Факторы, влияюшие на добровольные увольнения
Заработная плата (при прочих равных чем выше, тем ниже вероятность добровольных увольнений)
Возраст (чем старше, тем ниже вероятность добровольных увольнений)
Пол (женщины менее склонны к добровольным увольнениям, чем мужчины)
Образование (чем выше уровень образования, тем ниже склон​ность работника к добровольному увольнению)
Специфический человеческий капитал (если произведены инве​стиции в специфический для фирмы человеческий капитал, то это снижает вероятность как добровольных, так и вынужденных уво​льнений)
Стаж (чем выше стаж работы на фирме, тем, при прочих рав​ных условиях, ниже склонность работника к добровольному уво​льнению)
Размер фирмы (чем больше размер фирмы, тем меньше склон​ность работников к добровольным увольнениям)
Экономический цикл (в условиях спада фирмы склонны увольнять работников; работники в условиях спада экономики менее склонны к добровольным уволь​нениям)
Охват профсоюзами (чем выше уровень охвата профсоюзами, тем меньше склонность работника к добровольному увольнению)

Двойственность и сегментированность рынка труда
Теория сегментированности рынка труда опирается на сущест​вование неконкурентных групп работников, которые привязаны к определенным рабочим местам при ограниченной мобильности между этими группами.
Теория сегментированного рынка труда связана с теорией двойственного рынка труда. Двойственность рынка труда предпо​лагает разделение рынка труда на два сектора: первичный и вто​ричный.
Первичный сектор рынка труда характеризуется высокой зара​ботной платой, постоянной занятостью, высокой квалификацией работников.
Для вторичного сектора рынка труда характерны, наоборот, временная или менее стабильная занятость, рабочие места с невы​сокой заработной платой, невысокая квалификация работников.
Мобильность работников между этими секторами затруднена, так как характеристики рабочих мест в каждом из секторов не со​ответствуют характеристикам работников из другого сектора.
- Тенденции первичного рынка: Рабочие места в этом секторе тяготеют к внутренним рынкам труда, где структура оплаты определяется внутрифирменными ад​министративными правилами и процедурами. Работники, как пра​вило, объединены в профсоюзы, а фирмы имеют некоторую сте​пень монопольной власти на рынке продукта, спрос на продукт устойчив, фирмы могут предпринимать крупномасштабные инве​стиции.
- Во вторичном секторе: рабочие места не связаны с внутренними рынками труда, так как выполняемая работа почти не требует общей или специфической профессиональной подго​товки, фирмы сталкиваются с неустойчивым спросом на продукт и применяют трудоемкие технологии.
Рабочие места, относящиеся к первичному и вторичному сек​торам, могут существовать на одной и той же фирме.
Причины образования и сохранения двойственности на рынке труда заключаются в том, что:
· применяемые технологии задают разделение рабочих мест на квалифицированные и неквалифицированные;
· необходимость адаптации к экономической конъюнктуре при​водит к существованию трудовых контрактов различной длитель​ности, временных работников наряду с постоянными;
· существуют дискриминация и сегрегация на рынке труда и в обществе
Другие объяснения возникновения двойственного рынка труда связаны с теорией эффективной заработной платы. Для ряда фирм и отраслей контроль за производительностью работников требует очень высоких издержек, альтернативой такому контролю является установление эффективной заработной платы выше рав​новесной, что приводит к сегментированности рынка труда.
Первичный и вторичный рынки труда могут быть внутренне неоднородны и разделяются на определенные страты.
Двойственность рынка труда оказывает влияние на распределе​ние заработной платы. Если конкурентный несегментированный рынок труда характеризуется нормальным (или логонормальным) распределением заработной платы, то двойственный — бимодаль​ным распределением. На конкурентном рынке дисперсия заработ​ков для любой однородной категории труда определяется инфор мационными и трансакционными издержками, на двойственном рынке труда аналогичная дисперсия возникает вокруг среднего значения для каждого из двух секторов.
Тема 11. Организация и условия труда.
Организация труда.
Под организацией труда на предприятии и в организациях понимаются конкретные формы и методы соединения людей и техники в процессе труда. Организация труда всегда имеет две стороны: естественно-техническую и социально-экономическую. 
В содержании организации труда выделяют ряд направлений: 

· Разделение и кооперация труда, предполагающие научно-обоснованное распределение работников по объединенным в определенную систему трудовым функциям, машинам, механизмам, рабочим местам, а так же соответствующую группировку и комбинирование работников в производственные коллективы;

· Нормирование труда, предполагающее тщательный расчет норм затрат труда на производство продукции и услуг как основу для организации труда и определения эффективности производства;

· Организация и обслуживание рабочих мест – совершенствование планирования, организации и обслуживания рабочих мест с целью создания на каждом из них необходимых условий для высокопроизводительного и высококачественного труда при возможно меньших физических усилиях и минимальном нервном напряжении. Рабочие места принято квалифицировать по профессиям, числу исполнителей (индивидуальные, коллективные) степени специализации (универсальные, специализированные), уровню механизации (механизированные, автоматизированные и т.д.), по количеству оборудования (одностаночные, многостаночные), рабочее место может быть стационарным или подвижным и т.п. Большую роль играет организация обслуживания рабочего места.;

· Организация подбора персонала и его развитие;

· Улучшение условий труда;

· Эффективное использование рабочего времени;

· Рационализация трудовых процессов, внедрение оптимальных приемов и методов внедрения труда;

· Укрепление дисциплины труда.

Труд организуется в промышленности и других отраслях народного хозяйства в многообразных формах. Это многообразие форм организации труда предопределяется, прежде всего, различием качественного расчленения и количественной пропорциональности в технологических и производственных процессах, и как следствие, в общественном процессе труда.

Организация труда тесно взаимосвязана с организацией производства. Каждый тип производства имеет свои особенности в организации труда. От степени массовости производства продукции зависит распространение поточных и непоточных форм организации труда. Иначе говоря, возрастание степени массовости создает благоприятные условия для осуществления поточного производства, что в свою очередь может оказать влияние на организацию труда в разных направлениях: степень разделения трудовых функций, специализацию работников, соотношение основных и вспомогательных рабочих, специализацию рабочих мест, систему их обслуживание, формы кооперации труда (индивидуальная или бригадная). 

Методической основой принятия решений является использование экономических (в какой мере обеспечивается повышение эффективности производства), психофизиологических и социальных (привлекательность для работника сконструированной формы организации труда) критериев оценки.

В пределах предприятия первостепенное значение для организации труда приобретают вопросы правильной расстановки работников в производстве на основе рационального разделения труда и совмещения профессий, специализации и расширения зон обслуживания. Другой задачей является достижение согласованной деятельности – кооперации при осуществлении строгой количественной пропорциональности трудовых затрат на взаимосвязанных участках производства.

Разделение труда.
Рассматривая разделение труда внутри предприятия, следует выделить следующие основные его виды:

1. функциональное разделение труда между различными категориями работников предприятия; выделение в составе персонала предприятий таких категорий работников, как рабочие, руководители, специалисты и служащие. Другое направление: разделение работников на основных и вспомогательных. На предприятии существуют различные виды вспомогательных работ: ремонт оборудования; изготовление инструмента и технологической оснастки; внутризаводская транспортировка; хранение и выдача; технический контроль качества продукции; производство и передача энергии и т.д. 

2. разделение труда между группами рабочих по признаку технологической однородности выполняемых ими работ – профессиональное разделение труда. На стадии комплексной механизации происходит объединение узких специальностей рабочих, расширение их профессионального профиля, все отчетливее проявляется процесс слияния функций рабочего-оператора со сравнительно ограниченной квалификацией и рабочего-наладчика с высокой профессиональной подготовкой;

3. разделение труда между группами рабочих в зависимости от сложности выполняемых ими работ – квалификационное разделение труда.

Существуют границы разделения труда, поэтому необходимо учитывать следующие требования: 1. разделение труда не должно приводить к снижению эффективности использования рабочего времени и оборудования; 2. разделение не должно сопровождаться обезличкой и безответственностью в организации производства; 3. разделение труда не должно быть чрезмерно дробным, чтобы не усложнять проектирование и организацию производственных процессов и нормирование труда; 4. не снижать квалификацию рабочих, не лишать труд содержательности, не делать его монотонным и утомительным. 

С разделением труда в производстве неразрывно связана его кооперация, то есть обеспечение планомерной деятельности многих участников производства для достижения определенного производственного эффекта. Эта деятельность должна быть согласована в пространстве, т.е. установлены необходимые производственные связи между работниками, коллективами бригад, участков, цехов и служб, и во времени, путем организации сменной работы. Кооперирование труда может происходить при индивидуальном выполнении работы на отдельных рабочих местах (машиностроение), при многостаночной работе или совмещении трудовых функций и специальностей, при коллективной работе (добывающая промышленность). В общем виде бригада (коллективная форма организации труда) представляет собой группу работников, совместно осуществляющих производственный процесс или отдельную его часть и коллективно отвечающих за результаты своей работы. Основными видами бригадной организации труда являются специализированные и комплексные бригады. Специализированные бригады часто называю профессиональными, поскольку они, как правило, состоят из работников одной профессии и выполняют однородные технологические процессы. Комплексные бригады включают работников разных профессий, выполняющих комплекс взаимосвязаны, технологически разнородных работ. 

Нормирование труда.
Нормирование труда — это вид деятельности по управлению трудом и производством, направленный на установление необходимых затрат и результатов труда, а также необходимых соотношений между численнос​тью различных групп персонала и количеством единиц оборудования.
Трудовые нормативы устанавливаются на уровне, соответствующем минимуму затрат на все виды производственных ресурсов, необходимых для выпуска планируемого объема производства. Они отражают соотношения технических, физиологических, социальных и экономических факторов, влияющих на трудовой процесс и затраты труда.

Для чего нужны нормы: а) создавать стимулы к высокопроизводительному труду б) организовывать эффективный производственный процесс в) для построения системы вознаграждения
Основные виды норм труда:
· нормы времени: время, за которое необходимо произвести единицу продукции (длительности и трудоемкости производственных операций);
· нормы выработки: объем продукции, который необходимо сделать в единицу времени;
· нормы обслуживания;
· нормы численности;
· нормы управляемости;
· нормированные задания.
В широком смысле слова к нормам труда относятся также нормы интенсивности, сложности, условий, оплаты труда, а также социальные и правовые нормы труда.
Виды затрат рабочего времени: а) подготовительно-заключительное б) опе​ративное (основное и вспомогательное) в) обслуживания рабочего места, отдыха и личных надобностей г) нормированных перерывов по организа​ционно-техническим причинам. 
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Методы исследования затрат рабочего времени: а) хронометраж б) фото​графия рабочего времени (в том числе методом моментальных наблюде​ний) в) фотохронометраж.

Дальнейшее развитие концепций и методов нормирования труда воз​можно по следующим направлениям:  а) Индивидуализация норм б) Нормирование интенсивности труда и степени использования рабочего времени в) Компьютеризация расчетов норм и нормативов г) Организационно-экономические предпосылки повышения качества норм.
Условия труда.
[image: image37.png]


Находясь на работе, человек затрачивает комплекс жизненных сил не только на достижение определенных результатов труда, но и на реакцию организма, связанную с условиями труда. При неблагоприятных условиях труда эти затраты жизненных сил достигают значительных размеров

Трудоспособность человека является основой его работоспособности. Существует пять фаз трудоспособности человека: становление, развитие, затухание и прекращения, связанных с его возрастом и физическим состоянием. Существует три степени утраты работоспособности: временная (возникает в течение рабочего дня), устойчивая (связана с возрастом и состоянием здоровья) и полная.

Под производственной средой понимают совокупность факторов, влияющих на работоспособность людей в процессе их трудовой деятельности. Факторы производственной среды, вызывающие усталость у человека:

· физическое усилие;

· нервное напряжение;

· темп работы;

· рабочее положение (положение тела человека и его органов по отношению к средствам производства)

· монотонность работы;

· температура, влажность, тепловое излучение в рабочей зоне;

· загрязнение воздуха;

· производственный шум;

· вибрация, вращение, толчки;

· освещенность в рабочей зоне.

Влияние этих факторов должно учитываться отдельно по каждому рабочему месту в процессе его аттестации и паспортизации и далее отражаться в интегральной оценке условий труда. Ее принято учитывать при организации оплаты труда, проектировании форм и методов организации труда, разработке норм труда, составлении графиков труда и отдыха. Случаев, когда на одном рабочем месте одновременно действовали бы все 10 факторов, в жизни не бывает. Считают, что на одном рабочем месте могут действовать от одного до трех факторов. Коэффициент изменения условий труда: K = Н1/В1:Н0/В0 (где Н1 – количество установленных часов на отдых в текущем периоде, В1 – выработка в текущем периоде). Важное значение имеет вопрос о путях улучшения условий труда: техническое направление (создание новой техники), технологическое (введение новых технологических режимов), организационное, психофизиологическое, санитарно-гигиеническое и социальное. 

Безопасность труда.
Охрана труда - комплекса мер технического характера и санитарно-гигиенических мер обеспечи​вающих нормальные условия труда.
Закон предусматривает обязанности сторон и их пра​ва. Права администрации: она может всеми дозволен​ными методами требовать неукоснительного соблюдения всех правил ох​раны труда и техники безопасности от всех лиц, находящихся в ее под​чинении. Права работников: получение средств индивидуальной защиты, дополнительного пита​ния, спецодежды, мыла и обезвреживающих средств, а также иметь оп​лачиваемые перерывы при работе на открытом воздухе, в закрытых необогреваемых помещениях и др.
Самым острым вопросом охраны труда является борьба с производст​венным травматизмом и его последствиями. По этому поводу существует множество принципиальные установки, которых сводятся к следующим пяти требованиям: 

· изучение и систематизация работодателями и профсо​юзами всех случаев производственного травматизма с целью его пред​отвращения;
· работодатели обязаны создавать безопасные условия тру​да с учетом отраслевых особенностей производства;
· работодатели обязаны возмещать ущерб людям, постра​давшим от производственных травм;
· работодатели обязаны осуществлять меры по профи​лактике производственного травматизма каждый работник обязан выполнять требования по охране труда и технике безопасности, а работодатель устно или письменно до​водить смысл этих установлений до сведения работников 
Тема 12. Профсоюзы

Профсоюзы — организации, объе​диняющие работников и созданные для представления и защиты их интересов.
На спрос на услуги профсоюза будут оказывать влияние те факторы, которые воздействуют на чистые выгоды работников от участия в профсоюзе: различия в заработной плате и вероятностях найти и потерять работу между членами профсоюза и остальными работниками, личные предпочтения, демографическая структура рабочей силы, влияющая на профиль и длительность трудовой ак​тивности, и т. д.
На предложение профсоюзных услуг будут оказывать влия​ние факторы, воздействующие на издержки участия в профсою​зе и профсоюзной деятельности: законодательство, степень про​тиводействия работодателей профсоюзной деятельности, отрас​левая и технологическая структура экономики, степень конку​ренции и т. д.
Возможны следующие частные случаи функции полезности профсоюза:
· максимизация заработной платы: U = u(W) (зарплата одного работника-члена профсоюза c зарплатой чуть меньше W3 на рис. 9.3);
· максимизация занятости членов профсоюза: U = u(N) (точка G на рис. 9.3);
· максимизация суммарной заработной платы всех работающих членов профсоюза: U= u(WN) (точка B  на рис. 9.3);
· [image: image38.png]U= (W, Ny = (W-8N =59



максимизация экономической ренты работающих членов профсоюза U= u[(W — W0)N], где W0 — альтернативная заработ​ная плата в непрофсоюзном секторе рынка труда (точка A  на рис. 9.3).
Все рассмотренные решения для различных случаев функции полезности профсоюзов лежат на кривой спроса на труд D. Функция полезности профсоюзов: U= u{W, N); функцию спроса на труд: N = n(W) → точка максимизации полезности профсоюзов –Uw/UN=Nw т. е. предельная норма замещения полезности от заработной пла​ты полезностью от занятости членов профсоюзов равна наклону кривой спроса на труд.
Функция полезности профсоюзов типа Стоун—Джери: 
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где W — уровень зарплаты, N — уровень занятости, 
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- параметры функции.
Причем 
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 могут быть интерпретированы как «минимально необходимые уровни» заработной платы и занятости соответствен​но, a (W — 
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) и (N — 
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) — как дополнительные для членов проф​союза уровни заработной платы и занятости. Параметр в показы​вает относительную важность для профсрюза дополнительной за​работной платы или дополнительной занятости, 0 <0 <1. Рассмотренные случаи функции полезности профсоюза могут быть представлены как частные случаи функции Стоун—Джери при определенном значении параметров 
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Существуют 3 модели результатов переговоров профсоюза c работодателем:

1) «Право на управление»: уровень заработной платы определяется вначале как результат переговоров между работода​телем и профсоюзом, а затем работодатель, используя свое право на управление, в одностороннем порядке выбирает такое количе​ство нанимаемых работников, чтобы максимизировать прибыль. Следствием этого является то, что уровень занятости всегда будет лежать на кривой спроса на труд (частный случай модели – профсоюз-монополист, когда он в одностороннем порядке выбирает уровень заработной платы.). Решение приводит к меньшей занятости, чем на конкурентном рынке труда.

2) Модель «эффективных переговоров»: во-первых, предсказывает, что решение не будет лежать на кривой спроса на труд, во-вто​рых, не имеет единственного равновесного решения, а задает воз​можный интервал для переговоров. Приводит к большему уровню занятости, чем на конкурентном рынке.
[image: image40.png]


 СС соединяет все точки касания кривых безразличия профсоюза и кривых изоприбыли работодателя и называется контрактной кривой. Все точки, лежа​щие на ней, удовлетворяют условиям оптимальности по Парето и называются Парето-эффективными или эффективными. Следова​тельно, обе стороны выигрывают при перемещении от точки рав​новесной полезности профсоюза-монополиста Е в любую из то​чек на контрактной кривой между точками G и F (например в точку X с уровнем занятости Nc и ставкой зарпла​ты Wc).
3) «Доминирующий инсайдер»: В модели доминирующего инcайдера (или модели с плоскими кривыми безразличия) эффективные решения лежат на кривой спроса на труд, объединяя модель «право на управление» и модель эффективных переговоров. В модели доминирующего инсайдера  безразличия профсоюза являются горизонтальными линиями[image: image41.png]


 → полезность профсоюза есть возрастающая функция только от ставки заработной платы и он безразличен к занятости. В основе такого предположения лежит правило первой очередного увольнения работников с маленьким стажем работы («последним пришел — первым ушел»). Участок АВ – «кривая эффективных контрактов» (на ней лежало бы решение (зарплата) модели 2; решение же модели 1 здесь – точка А)
Модели процесса переговоров и забастовок:
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 - функция полезности профсоюза, Ue - функция полезности работодателя. В пространстве их значений есть т. С  - конфликтная точка («точка угрозы») – это решение проблемы, существующей между профсоюзом и работодателем, без переговоров, с минимально до​пустимой для каждого полезностью. Добровольность переговоров и требование максимизации полезности будут ограничивать это множество сектором cab — Па-рето-эффективных решений, границей ab которого будет кривая эффективных контрактов.

Конкретный исход переговоров будет опреде​ляться силой каждой из сторон, участвующей в переговорах (по модели Чемберлена).
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Следствия из модели: 

· соглашение  возможно  при  определенном  соотношении  сил сторон;

· силы сторон в переговорах относительны;
· если требования пересматриваются в процессе переговоров (в сторону снижения), то изменяются переговорные силы и достиже​ние соглашения становится более возможным;
· конфликты (забастовки, локауты) могут возникать при непра​вильной первоначальной оценке сторонами издержек друг друга;
· 2 способа усиления позиции: вынуждения — увеличение издержек оппонента при несоглашении с выдвигаемыми требованиями; убеждение оппонента в меньшем, чем он предполагал, размере издержек при соглашении с выдвигаемыми требованиями.
Модель забастовок Хикса

Пе​реговоры сведены к одному вопросу — размерам заработной платы (W). При увеличении дли​тельности забастовки (d) и соответственно издержек от нее проф​союзы снижают свои первоначальные требования по заработной плате. Работодатели также идут на уступки и готовы на повышение первоначально предлагаемой ими з/пл. d и W определяются пересечением кривых уступок.

При полной информированности о положении взаимных кривых уступок забастовка не имеет смысла. При неполной информации, чем больше неопределенность сторон во время переговоров о поведении друг друга, тем больше вероятность забастовки.
Модель забастовок Ашенфельтера-Джонсона (модель политической активности)

Также существует асимметрия информации, но уже между руководством профсоюза и рядовыми членами: руководство профсоюза располагает полной информацией о возможностях фирмы и об уровне зарплаты, который приемлем для работодателя, но этой информацией не располагают члены профсоюза. У руководства профсоюза есть два варианта пове​дения. 

1- убедить членов профсоюза согласиться на уровень W, приемлемый для работодателя. Но в этом случае руководство профсоюза может потерять свою репутацию и выглядеть «соглашателями».
2 - пойти на забастов​ку, которая будет продолжаться до тех пор, пока стороны не при​дут к соглашению по заработной плате на уровне, приемлемом для работодателя и известном руководству профсоюза еще до на​чала забастовки. При этом, несмотря на издержки заба​стовки, руководство профсоюза приобретает политическую репу​тацию.

Модель предполагает, что поведение работодателя опреде​ляется максимизацией текущей стоимости прибыли (PVP), которая при малой длительности забастовки может даже возрастать.
В соответствии с этой моделью продолжительность забастовки будет возрастать, если повысится первоначально требуемый проф​союзом уровень заработной платы или если темпы уменьшения
уровня заработной платы, требуемой профсоюзом, с течением времени возрастают. В обоих случаях увеличение продолжитель​ности забастовки приносит работодателю большие выгоды. Нао​
борот, при повышении минимально приемлемого для профсоюзов уровня заработной платы вероятность и длительность забастовки сокращаются.
Профсоюзы и преимущество в зарплате:

Модель 2-х секторного рынка труда, где нет препятствий для мобильности работников.

R = (Wu — Wn)/Wn – относительное преимущество (разрыв) в заработной плате, где Wu — заработная плата членов проф​союза, Wn — заработная плата работников, не охваченных проф​союзом.

А = (Wu — W0)/W0 – удельное абсолютное преимущество (выигрыш) в зарплате, где W0 – начальная равновесная зарплата.
1. эффект перемещения: в секторе c профсоюзом W↑, L↓, возникает безработица → вытесненные переходят во второй сектор; во втором секторе SL↑, L↑, W↓, часть работников покидает рынок труда. R>A.
2. эффект угрозы: в секторе c профсоюзом: W↑, L↓; во втором секторе W↑, L↓ (все в меньшей степени). Безработица в обоих секторах. R<A.
Негативные и позитивные взгляды на влияние профсоюзов:

1. отрицательная оценка: а) издержки от забастовок; б) ограничения на мобильность, увеличивающие издержки по​иска; в) ограничения на мобильность и жесткость заработной платы способствующие росту безработицы; г) снижение уровня прибылей и соответственно сокращение ин​вестиций, д) ограничивающее экономический рост; е) потери в выпуске от влияния на распределение ресурсов.

Из модели сравнительного анализа распределения ресурсов в двухсекторном рынке труда до и после действия профсоюзов выходит, что: зарплата работников-профсоюзников возрастает, а для остальных – падает, и снижается суммарная занятость, снижается общий выпуск.

2.   позитивная оценка: а) сокращение текучести работников (уменьшение издержек от текучести); б) закреплению правил, обеспечивающих продвижение по службе работников со стажем; в) обобщению опыта и рационализаторских предложений; г) повышению дисциплины и снижению издержек от оппортуни​стического поведения работников; д) сокращению трансакционных издержек заключения трудовых контрактов 

Т.о., по этой модели: профсоюзы способствуют повышению производительности труда и экономической эффективности производства.
Тема 13. Производительность труда.

Эффективность труда. Производительность. Оценка результатов труда.

Под производительностью в узкой технической концепции понимается отношение выводимой продукции к вводимым ресурсам. Этот показатель выражает степень эффективности использования ресурсов. 

Под производительностью в широкой общественной концепции понимается, прежде всего, то, что производительность – это умственная склонность человека к постоянному поиску возможности усовершенствования того, что существует. 

Факторы повышения производительности:

1. находящиеся под управлением делового субъекта;

2. не находящиеся под управлением делового субъекта.

Производительность является важнейшим показателем экономического роста. Производительность труда – общий объем продукции, деленный на количество затраченного на его производство труда. Величина трудозатрат зависит от численности занятых и от продолжительности средней рабочей недели. Численность занятых зависит от численности населения в трудоспособном возрасте и уровня вовлеченности рабочей силы в производства. 

На производительность труда непосредственное воздействие оказывают такие факторы, как технический прогресс (2/3 роста производительности труда), фондовооруженность (увеличение фондовооруженности увеличивает производительность), количество рабочей силы и эффективность распределения различных ресурсов, их сочетание и управление ими. Всякий рост производительности труда в конечном счете означает экономию труда, сбережение рабочего времени. Экономия численности работников: L = Yn/P0 – Ln. 

Показатели производительности (выпуск/сырье) могут быть средними, приростными и предельными. Они характеризуют накопленный уровень эффективностью. Предельные показатели эффективности соответствуют непрерывным факторным моделям, а при дискретных формах данных моделей предельные показатели становятся приростными. Средняя производительность труда как средний частный показатель эффективности соответствует однофакторному подходу. 
Методы измерения производительности. Проблемы измерения производительности труда специалистов.
1. Нормативный метод – это организационный метод измерения производительности, ориентированный на развитие системы измерения и основанный на активном участии персонала. Он базируется на методе номинальных групп и дельфийском методе. Этот метод пригоден для более мелких единиц анализа, например для рабочих групп или отделов. При использовании нормативного метода для более крупных единиц анализа применяют: 1. выборочное представительство, 2. дельфийский метод; 3) объединение различных систем измерения.

2. Многофакторная модель измерения производительности. Она базируется преимущественно на отчете данных, а не на информации со стороны работников. Использует только коэффициенты и индексы для измерения производительности. Модель можно использовать с целью: 1. получить общий, интегрированный измеритель производительности для фирмы; 2) обеспечить аналитическую ревизию динамики показателей продуктивности; 3) подготовить финансовые отчеты; 4) оценить и измерить влияние сдвигов в производительности на прибыльность; 5) оценить эффективность отдельных мероприятий; 6) измерить первоначальное распределение выгод от изменения в производительности в фирме;

3. Многокритериальный метод измерения производительности труда позволяет измерить и оценить результативность и производительность, и что самое главное – обеспечить получение агрегированного индекса этих показателей. Данный метод опирается на предыдущие два. Опираясь на полученный с помощью нормативного метода перечень измерителей результативности, процедура многокритериального метода включает следующие стадии работ: 1. определение и ранжирование критериев; 2. оценку относительной значимости критериев результативности; 3. объединение графиков результативности с весами критериев.

Программы управления производительностью.

Управление производительностью – это процесс, предполагающий стратегической и оперативное планирование и постоянный контроль за эффективным внедрением систем повышения производительности. 

Программы включают:

· Измерение и оценка производительности;

· Планирование контроля и повышение производительности на основе информации, полученной в результате (1);

· Осуществление мер контроля и повышения производительности;

· Измерение и оценка воздействия этих мер.

Управление производительностью труда – это фактически часть более широкого процесса управление.

Управление производительностью неразрывно связано с управлением качеством, планированием, измерением трудозатрат и разработкой смет, бухгалтерским учетом и финансовым контролем и кадровой службы.

Этапы стратегического планирования:

1. внутренняя стратегическая оценка – факторы, учитывающиеся при проектировании, разработке и осуществлении мероприятий в области управления производительностью труда.

2. внешняя стратегическая оценка – внешние условия деятельности организационной системы.

3. формулирование предпосылок плана

4. стратегическое планирование – согласование целей и задач программы управления производительностью труда. 

5. разработка критериев результативности программы. 

6. планирование мероприятий

7. планирование проектов

8. рассмотрение и оценка программы.
Тема 14. Россия.

Экономическая ситуация в России традиционно складывалась так, что предприятие в любой момент имело возможность найти достаточное количество рабочей силы необходимого качества. Происходящие изменения, связанные с необратимостью экономических реформ, заставляют предприятия уделять больше внимания долгосрочным аспектам кадровой политики, базирующейся на научно-обоснованном планировании. Основными причинами пересмотра самой сути планирования являются:

1. формирование реального рынка труда и необходимость учета его конъюнктуры в деятельности большинства предприятий;

2. затраты на труд составляю значительную часть общих расходов. Способность предприятия максимально эффективно использовать персонал зависит от того, насколько точно будут рассчитаны и контролируемы затраты на труд;

3. предприятия осуществляют планирование персонала параллельно с планированием всего бизнеса.
Тема 15. Управление персоналом и кадровая политика на предприятии
Принципы, формы, методы управления персоналом. 

Средством реализации кадровой политики выступает управление персоналом. Управление персоналом – это ведущая часть менеджмента, обеспечивающая формирование социальной политики предприятия, социального партнерства, доверия между наемными работниками и работодателями. Стратегия управления персоналом заключается в оптимальном сочетании эффективности и справедливости как взаимосвязанных сторон деятельности предприятия. 

Комплексный подход к управлению персоналом предполагает учет организационно-экономических, социально-психологических, правовых, технических, педагогических и других аспектов в их совокупности и взаимосвязи при определяющей роли социально-экономических факторов. 
Системных подход отражает учет взаимосвязей между отдельными аспектами управления персоналом и выражается в разработке конечных целей, определении путей их достижения, создании соответствующего механизма управления, обеспечивающего комплексное планирование, организацию и стимулирование работы с персоналом на производстве. 

Работники предприятия выступают объектом потому, что они являются частью производственного процесса. Вместе с тем персонал – это, прежде всего, люди со сложным комплексом индивидуальных качеств, среди которых социально-психологические играют главную роль. Под персоналом предприятия в условиях рыночной экономики следует понимать всю совокупность работающих как по найму, так и собственников, трудовой потенциал которых соответствует производственному и обеспечивает эффективную хозяйственную деятельность. 

Под управление персоналом на производстве понимается комплекс управленческих воздействий на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального использования их потенциала при выполнении трудовых функций. 

Предметом управления персоналом выступает изучение отношений работников в процессе производства с точки зрения наиболее полного и эффективного использования их потенциала в функционировании производственных систем.

Различают следующие аспекты управления персоналом: 

a. Технико-технологический аспект, предполагающий учитывать уровень развития конкретного производства;

b. Организационно-экономический аспект позволяет раскрыть вопросы, связанные с планированием численности и состава работающих, моральным и материальным стимулированием, использованием рабочего времени.

c. Правовой аспект включает вопросы соблюдения трудового законодательства в работе с персоналом;

d. Социально-психологический аспект;

e. Педагогический аспект – решение вопросов, связанных с воспитанием персонала.

Управление персоналом осуществляется в процессе выполнения определенных целенаправленных действий и предполагает следующие основные этапы: 

a. Определение целей и основных направлений работы с персоналом;

b. Постоянное совершенствование системы работы с персоналом на производстве;

c. Определение средств, форм и методов осуществления поставленных целей;

d. Организация работы по выполнению принятых решений;

e. Координация и контроль за выполнением намеченных предприятий. 

Основные подсистемы управления персонала:

a. Подсистема анализа, планирования и прогнозирования персонала;

b. Подсистема подбора, расстановки, оценки и непрерывного обучения персонала;

c. Подсистема рационального использования персонала на производстве. 

Методы управления персоналом:

a. Экономические – прогнозирование и планирование работы с персоналом, расчет баланса рабочих мести трудовых ресурсов, определение основной и дополнительной потребности в персонале и источников ее обеспечения.

b. Организационно-распорядительные методы представляют собой различные способы воздействия на работников и основываются на использовании установленных организационных связей, правовых положений и норм;

c. Социально-психологические методы представляют собой конкретные приемы и способы воздействия на процесс формирования и развития трудового коллектива и отдельных работников, в связи с чем подразделяются на социальные и психологические.

Принципы управления:

a. Плановость руководства (определение на длительный период направлений, темпов и пропорций развития производства и на этой основе планирование кадровой политики и разработка стратегии управления персоналом);

b. Сочетание морального и материального стимулирования;

c. Подбор и расстановка кадров по их личным и деловым качествам (предусматривает: преемственность персонала на основе систематического подбора энергичных, творческих работников; обеспечение условий для постоянного повышения квалификации; четкое определение прав, обязанностей и ответственности каждого работника; правильное соотношение между количеством опытных и молодых работников; обеспечение условий для профессионального и должностного продвижения работников; сочетание доверия к персоналу с проверкой исполнения).

Структура современного предприятия.

В кадровую структуру входят: 1. сотрудники предприятия; 2. управляющие; 3. акционеры; 4. Совет директоров; 5 лица, группы или стороны, заинтересованные в функционировании предприятия.

На предприятии индустриально развитых стран различают следующие категории работников:

1. top management – высшее звено управления;

2. middle management – среднее звено управления (руководители управлений и самостоятельных отделов);

3. lowest management – низшие звенья управления (руководители подотделов и других аналогичных им подразделений);

Главное в менеджменте – ставить перед собой цели, отвечающие интересам предприятия. 

4. инженерно-технический персонал и конторские служащие;

5. рабочие занятые физическим трудом;

6. работники социальной инфраструктуры.  
В практике передовых предприятий существует ряд принципов, составляющих основу кадровой политики:

1. демократизм управления, от которого зависит готовность к сотрудничеству;

2. знание отдельных людей и их потребностей, учет интереса индивида и социальной группы;

3. справедливость, соблюдение равенства и последовательность.

Кадровая политика.
Кадровая политика предприятия – это система работы с персоналом, объединяющая различные формы деятельности и имеющая целью создание сплоченного, ответственного и высокопроизводительного коллектива для реализации возможностей предприятия адекватно реагировать на изменение внешней и внутренней среды.

Выдержать конкурентную борьбу на внешнем и внутреннем рынке труда, а следовательно, и нормально развиваться сможет только то предприятие, кадровая политика которого будет построена на систематическом анализе внешней и внутренней среды и точно отражать его общую концепцию развития.

Условия, которые необходимо учитывать при формировании кадровой политики:

1. соответствие кадровой политики государственной социально-экономической политике, правовым и общественным нормам;

2. рассмотрение человека в единстве технологического, экономического, социального, организационного, демографического  и других аспектов развития – как цели и как средства этого развития;

3. учет временного горизонта планирования, сочетание стратегических и текущих целей и средств их достижения; 

4. ориентация на достижение максимально возможных показателей работы в сочетании с реализмом кадровой политики;

5. обеспечение демократизма, гласности и динамизма кадровой политики;

6. сбалансированность в кадровой политике стимулов к карьере и ответственности работников.

Составные элементы кадровой политики фирмы:

1. политика занятости – обеспечение высококвалифицированным персоналом и создание привлекательных условий труда и обеспечение его безопасности;

2. политика обучения – формирование соответствующей базы обучения, чтобы работники могли повысить квалификационный уровень и тем самым получить возможность своего профессионального продвижения.

3. политика оплаты труда – предоставление более высокой заработной платы, чем в других фирмах, в соответствии со способностями, опытом, ответственностью работника.

4. политика благосостояния – обеспечение более широкого набора услуг и льгот, чем у других предпринимателей;

5. политика трудовых отношений – установление определенных процедур для разрешения трудовых конфликтов.

Основная цель кадровой политики – внести эффективный вклад в осуществление стратегии предприятия и привить персоналу социальную ответственность перед предприятием и обществом.

Основные этапы кадровой политики:

1. планирование персонала: разработка плана удовлетворения будущих потребностей в человеческих ресурсах. Осуществляется вместе с планированием бизнеса в целом. Включает три этапа: 1. оценка наличия ресурсов; 2. оценка будущих потребностей; 3. разработка программы удовлетворения будущих потребностей. Планирование персонала – это целенаправленная деятельность по обеспечению пропорционального и динамичного развития персонала, расчет его квалификационной структуры, определение общей и дополнительной потребности персонала в предстоящем периоде. Расчет численности основных производственных рабочих: ЧП=Т/Ф (Т – общая трудоемкость производственной программы; Ф – годовой эффективный фонд рабочего времени в расчете на человека. Удельный вес специалистов на промышленных предприятиях 10-12%. Общая потребность в специалистах: Ппл=Чпл*Н (ЧПЛ – общая численность персонала на конец планового года, Н – коэффициент насыщенности специалистами), Н= Пб/Чб. Стр 370 (кр. учебник).

2. формирование персонала. Особая стадия, в процессе которой закладываются основа его инновационного потенциала и перспективы дальнейшего развития. Цель – свести к минимуму потери, обусловленные несовпадением потенциально формируемых в процессе обучения способностей к труду и личных качеств людей с возможностями их использования при выполнении конкретных видов работ. Формирование персонала предприятий требует разработки системы обеспечения, которая охватывала бы ряд одновременно протекающих стадий: 1. подготовительная, 2. распределительная, 3. адаптационную. Ядро коллектива может состоять из трех социальных типов: 1. социально зрелый (высокий трудовой потенциал – большая производительность, творческая и социальная активность); 2. относительно социально зрелый; 3. социально незрелый – мотив – удовлетворение материальных потребностей. Подбор и расстановка персонала имеют ключевой значение как конкретные каналы формирования персонала, а также как рычаги практического осуществления кадровой политики. Сущность подбора состоит в том, что на основе общих и конкретных требований, предъявляемых к кандидату на занятие данной должности, и оценки всех имеющихся кандидатов на эту должность принимается решение по выбору наилучшего из кандидатов. Подбор может осуществляться тремя путями: 1. набор – назначение или конкурс для неработающих ранее на этом предприятии; 2. выдвижение – назначение работника, работающего в данном коллективе на более высокую должность; 3. ротация – место работы и должности могут меняться по горизонтали. Расстановка персонала – целенаправленная корректировка первоначального подбора, т.е. своего рода продолжение подбора с учетом непрерывного изменения конкретных условий деятельности конкретного работника. 

Принципы, которые надо иметь в виду в практической работе по подбору и расстановке персонала:

· единство хозяйственного подхода к подбору и расстановке персонала;

· изучение персонала

· оценка и подбор персонала по профессиональным, деловым и личным качествам;

· сочетание стабильности персонала с его обновлением

· сочетание опытных и молодых кадров

· сочетание и взаимное дополнение персонала

· сочетание при подборе персонала работающих на предприятии и кандидатов со стороны

· взаимозависимость личных, групповых и коллективных интересов

3. развитие и обучение персонала. Обучение нацелено на развитие способностей на выполнение работником соответствующих функций. Развитие направлено на повышение мастерства работников с тем, чтобы они могли продвигаться по служебной лестнице. Причины необходимости обучения: 1. увеличивающаяся стоимость персонала как производственного ресурса; 2. давление со стороны конкурентов, требующих сокращение затрат; 3. технологические изменения; 4. требование новых навыков менеджмента; 5. подготовка к занятию новой должности; 6. социальная ответственность организации за увеличение потенциала своих работников. Тренинг профессиональных навыков – это систематический процесс изменения трудового поведения работника для достижения целей организации. Определение эффективности обучения: а) разработка новых систем учета затрат на обучение персонала; б) поиск критериев оценки результатов проведенного обучения; в)выбор оптимального варианта программы обучения. Существует две модели учета вложений в человеческие ресурсы: модели активов и модели полезности. Первая разновидность первой модели – обычная схема бухгалтерского учета основного капитала. Цена приобретения – это сумма расходов на набор персонала, ознакомление его с производством и первоначальное обучение. Восстановительная стоимость устанавливается для каждой группы сотрудников и выражает стоимость набора и обучения работника в текущих ценах. Балансовая стоимость: БС = (С/Ч)*Вс (С- средний продолжительный срок занятости, Ч – число отработанных лет). Во второй разновидности модели затрат дополнительно учитываются: 1. потери от снижения объема производства; б) потери от производительности труда самого работника; в) низкая производительность нового работника. Вторая модель. Эффект воздействия программ на повышение производительности: Э = П*N*V*K – N*З (N – количество обученных работников, V – стоимостная оценка различий в результативности труда лучших и средних работников; K – коэффициент, характеризующий эффект обучения работников; П – продолжительность воздействия программы на производительность труда; З – затраты на обучение одного работника).

4. кадровое продвижение или увольнение.

Трудовая карьера. Горизонтальная и вертикальная мобильность.
Карьера – это успешное продвижение в области общественной, служебной, научной и прочей деятельности. При профессиональной карьере работник в процессе деятельности проходит различные стадии развития: обучение, работа, профессиональный рост, последовательное развитие своих индивидуальных профессиональных способностей, высвобождение с работы и уход на пенсию. Внутрифирменная карьера охватывает смену стадий развития работника в рамках одной организации. Реализуется в трех основных направлениях:

1. вертикальное, что означает движение на более высокий уровень в иерархии;

2. горизонтальное – перевод работника с одного рабочего места на другое, что способствует поддержанию интереса к трудовой деятельности. 

3. движение внутрь конуса – приобретение авторитета и уважения среди коллег.

Этапы карьеры:

· предварительный – учеба, испытание себя на разных работах до 25

· становления – освоение работы, развитие навыков, формирование квалифицированного специалиста до 30

· продвижение – продвижение по служебной лестнице, приобретение новых навыков и опыта до 45

· сохранение – пик совершенствования квалификации специалиста или руководителя до 60

· завершение подготовка к уходу на пенсию после 60

· пенсионный – занятие новым видом деятельности после 65.

Тема 16. Внутренние рынки труда.

Внешний и внутренний рынок труда. Внешний рынок труда – движение между различными фирмами, работодателями (характерна межфирменная мобильность). При этом работник выбирает рабочие места у различных работодателей, а фирмы конкурируют между собой за то, чтобы нанять более квалифицированных и более производительных работников. Внутренний рынок труда – это система социально-трудовых отношений, ограниченных рамками одного предприятия, внутри которой назначение цены рабочей силы и ее размещение определяются административными правилами и процедурами (характерна внутрифирменная мобильность, т.е. существует цепочка перемещений, согласно разработанной на фирме иерархии работ, или служебная лестница). Позиция, на которой работники получают доступ к служебной лестнице, называется входной «порт». В основном на внутренних рынках выполняется принцип старшинства, т.е. «право» на продвижении предоставляется наиболее опытному работнику, а увольняют работника с наименьшим стажем. Заработная плата также определяется административными правилами, она не зависит прямо от производительности работника. Внутренний рынок труда способствует долгосрочной эффективности.

Причины образования внутренних рынков: внутрифирменные инвестиции в специфический человеческий капитал, трансакционные и постоянные издержки, проблемы отбора. Американские исследователи (Доренгер, Пиор) выделили три причины образования внутренних рынков:

1. специальная квалификация работников – работа на каждом данном рабочем месте или предприятии требует уникальных знаний и навыков, который составляют специфический человеческий капитал, например, необходимость работы в команде;

2. профессиональная подготовка на рабочем месте – носит индивидуальный характер и подстраивается под определенное рабочее место, для некоторых видов работ это единственная альтернатива, часто проводится неформальным образом, характеризуется более низкими издержками;

3. обычаи и традиции, существующие на данном предприятии – на каждом предприятии существует свой комплекс трудовой этики, отражающий корпоративные ценности, определяющий производственную культуру предприятия.

Еще одной немаловажной причиной является неоднородность благ, обмениваемых на рынке труда (не существует двух людей, одинаковых по производительности, способностям и навыкам, рабочие места так же сильно дифференцированы). Преимущества работодателя:

1. сокращение текучести рабочей силы повышает отдачу для фирмы от затрат на обучение;

2. сокращение издержек по найму и отбору рабочей силы и уменьшит риск допустить ошибку при заполнении вакансий;

3. наиболее полная информация о качестве рабочей силы;

4. наличие карьерной лестницы создает стимулы поддерживать дисциплину, производительность и повышать квалификацию. 

Преимущества работников:

1. принятые работники получают гарантии занятости и возможности продвижения вверх по карьерной лестнице; 

2. защита от конкуренции со стороны внешнего рынка труда;

3. поиск новой работы требует материальных и временных издержек.

Следовательно, можно выделить несколько основных причин возникновения и развития внутренних рынков труда: 

1. экономия на издержках на труд, связанных с обучением и переподготовкой работников, внутрифирменные инвестиции в специфический человеческий капитал;

2. экономия на трансакционных издержках на рынке труда (издержки, связанные с осуществлением сделок на рынке труда, с передачей прав собственности на основной товар – труд). Затраты: а) на найм и увольнение,  б) на рекламную информацию о вакансии или о поисках работы, в) на доступ к информационным банкам данных, г) на отбор кандидатов; д) на контроль за выполнением трудового соглашения и проявлением оппортунистического поведения. Трансакционные издержки связаны с: 1. предложение труда (чем меньше предложение, тем выше издержки) – трансакционные издержки на внешнем рынке будут больше при прочих равных условиях на территориально замкнутых рынках труда, в новых отраслях и видах деятельности, по новым профессиям; 2. производительность, прямая зависимость, так как ошибки при неверном отборе и найме обойдутся дороже;  3. цена на рекламу и на пользование информационными каналами (прямая зависимость); 4 мобильность рабочей силы (обратная зависимость). 

Большую роль на внутреннем рынке труда играют профсоюзы. Внутренние рынки труда способствуют их созданию так как:

· повышение стабильности состава трудовых коллективов;

· рабочие обладают особой подготовкой, которая дополнительно сплачивает их и способствует созданию профсоюза;

· внутренний рынок регулируется административными правилами в сфере трудовых отношений;

Тема 17. Вознаграждение за труд.

Мотивация и стимулирование труда.
Организовать оплату труда работников – это значит разработать, задействовать и постоянно поддерживать в работоспособном состоянии инструментарий, обеспечивающий денежную оценку выполненной работником работы.

Организация оплаты труда на предприятии включает в себя:

1. установление условий (норм) оплаты труда (минимальная тарифная ставка, дифференциация ставок по сложности труда, дифференциация ставок по месту работников в производственном процессе, дифференциация по тяжести и интенсивности труда) + различного рода стимулирующие выплаты (доплата за совмещение профессий, за работу с меньшей численностью работников, за расширение зон обслуживания, за экономию различных видов ресурсов) + гарантийные и компенсационные выплаты;

2. установление норм трудовых затрат (обязанностей работника) исходя из установленной законодательством продолжительности рабочего дня, нормальной интенсивности труда и средней для данного вида работ производительности труда;

3. определение системы оплаты труда, которая обеспечивает связь между результатами труда работника, нормами труда и нормами оплаты;

4. порядок внесения изменений в организацию оплаты труда.

Организация заработной платы призвана обеспечивать решение двуединой задачи:

· гарантировать оплату труда каждому работнику в соответствии с результатами его деятельности и стоимостью рабочей силы на рынке труда;

· обеспечить работодателю достижения в процессе производства такого результата, который позволил бы ему возместить затраты и получить прибыль.

Главные требования к организации заработной платы: обеспечение необходимого роста заработной платы при снижении ее затрат на единицу продукции и повышение оплаты труда по мере роста эффективности деятельности предприятия в целом.

Системы оплаты труда.
По способу измерения количества труда системы оплаты классифицируются на:

· сдельные (количество труда измеряется количеством изготавливаемой работником продукции или произведенной работой);

· повременные (количество труда измеряется количеством отработанного работником времени)

· аккордные (количество труда измеряется определенным объемом работ).

По формам выражения и оценки результатов труда системы оплаты делятся на:

· коллективные ( на оценке коллективного труда);

· индивидуальные ( базирующиеся на оценке результатов труда каждого отдельного работника).

По количеству показателей, принимаемых во внимание при оценке трудового вклада работников, системы оплаты подразделяются на:

· однофакторные, или простые (простая сдельная или простая повременная);

· многофакторные, или премиальные (сдельно-премиальная, аккордно-премиальная, сдельно-прогрессивная).

По характеру воздействия работника на результат труда системы оплаты подразделяются на прямые и косвенные.

Условия целесообразности сдельной оплаты труда:

1. наличие количественных показателей выработки или работы, правильно отражающих затраты труда работника;

2. наличие у работника реальной возможности увеличивать выработку или объем раб против установленной нормы в реальных технических и организационных условиях производства.

3. необходимость стимулировать рост выработки продукции;

4. возможность и экономическая целесообразность разработки норм труда и учета выработки работников;

5. отсутствие отрицательного влияния сдельной оплаты труда на качество продукции. 

Труд работников с повременной оплатой должен нормироваться и оцениваться на основе следующих показателей:

1. нормированные задания, определяющие каждому повременщику объем работы за смену, неделю или месяц.

2. плановые нормы или задания по выпуску продукции бригадой, участком, цехом. 

3. степень выполнения технологических параметров и режимов, норм расходов сырья. 

4. разработка норматива возможных достижений

Тарифная система оплаты труда.
Тарифная система, т.е. система, предполагающая установление на предприятии как минимум фиксированных норм оплаты за работу в пределах нормы труда и тесно с ней связанных норм оплаты за работу сверх нормы труда. Имеет две разновидности:

1. установление раздельных условий тарифной оплаты для рабочих и специалистов, руководителей и служащих. Для рабочих 6-8 разрядная тарифная сетка. Для руководителей, специалистов и служащих применяются схемы должностных окладов, позволяющие дифференцировать оклад в зависимости от должности, сложности работы и др. 

2. единая тарифная сетка дает возможность уменьшить субъективизм в оплате труда специалистов за счет устранения вилки окладов и установления более определенных квалификационных требований. (18 разрядная 1:10,7). Для основных групп работающих было принято относительное возрастание обплаты от разряда к разряду 13%

Бестарифная система оплаты труда
Черты:

1. тесная связь уровня оплаты труда работника с фондом заработной платы, начисляемым по коллективным результатам работы.

2. присвоение каждому работнику постоянных коэффициентов, характеризующих его квалификационный уровень, трудовой вклад.

3. определение коэффициентов трудового участия каждого работника в текущих результатах деятельности. 

ЗП= 
[image: image20.wmf]Т

КТУ

К

Т

КТУ

К

Фот

ку

ку

ку

*

*

*

*

*

å

 (ФОТ – фонд оплаты труда, Кку – коэффициент квалификационного уровня, КТУ – коэффициент трудового участия в текущих результатах, Т – количество рабочего времени.

Условия применения:

· трудовой коллектив полностью несет ответственность за результат труда

· члены трудового коллектива должны очень хорошо знать друг друга.
Тема 18. Заработная плата, заработки, доход.
Заработной платой называется цена услуг труда. Ставка заработной платы – цена услуг труда за единицу отработанного времени. Номинальная заработная плата – заработная плата в денежном выражении. Реальная заработная плата – номинальная заработная плата, деленная на уровень цен. Заработок – ставка заработной платы, умноженная на количество отработанного времени. Доход (общее вознаграждение) – заработок плюс премиальные выплаты плюс неденежные формы вознаграждения и пособия в форме отложенного заработка. 

Наиболее очевидным показателем неравенства является дисперсия распределения заработка. В последние десятилетия возросло неравенство. Причины: повышение отдачи от образования; диспропорция в заработках внутри довольно узких, определяемых уровнем человеческого капитала групп  (мужчины); среди выпускников средних школ увеличилась зависимость оплаты труда от стажа работы; изменения в распределении профессий, как в мужской, так и в женской группах. 

Причины различий в заработной плате.
1) разнородность рабочих мест: а) условия труда; б) пособия, льготы, неденежные вознаграждения; в) статус; г) другие характеристики.

2) Разнородность работников: а) различия в предпочтениях работников; б) различия в человеческом капитале.

3) Несовершенства рынка: а) ограничения мобильности; б) несовершенство информации; в) дискриминация.

1 – 2 это гедонистическая теория заработной платы.

Разнородность рабочих мест (компенсационные различия в заработной плате).
Предпосылки: 1) при выборе рабочего места работник максимизирует свою полезность от занятости на этом рабочем месте с учетом всех его характеристик, а не только дохода; 2) работник имеет или может получить в процессе работы информацию о всех характеристиках рабочего места и издержки на получение информации невелики; 3) работники мобильны и могут свободно переходить с одного рабочего места на другое. 

Предпочтения работника описываются функцией полезности U = u(W,Xi), где W – заработная плата,  Xi – незарплатные характеристики рабочего места. Пусть незарплатные характеристики имеют отрицательный характер, пусть это будет риск получения производственной травмы. Так же существуют кривые изоприбыли работодателя. Работник, в соответствии со своими предпочтениями, может выбирать различные рабочие места, предлагаемые ему фирмами, максимизируя при этом свою функцию полезности. На рынке в целом пересечение всех возможных комбинаций предлагаемых рабочих мест образует рыночную кривую заработная плата – степень риска, которая будет иметь положительный наклон. Теория различий в заработной плате позволяет анализировать влияние на рынок труда нормативов по безопасности труда. В результате этого возможны два результата (при полной информированности о степени риска): сокращение прибыли работодателя или сокращение полезности работника. При неполной информированности работника о степени риска возможно лишь сокращение полезности работника от введения ограничений.

Компенсационные различия в заработной плате возможны так же в случае положительных характеристик рабочего места. Кривые безразличия будут выпуклы вниз к началу координат. Поведение работодателя описывается как издержки на заработную плату и различные пособия и имеет вид бюджетного ограничения. Многие виды пособий и неденежного вознаграждения не облагаются налогом. Многие пособия обходятся работодателю дешевле, чем если бы они покупались работником индивидуально. Пособия могут использоваться как средства скрытого отбора и дополнительного поощрения предпочтительной рабочей силы. 
Гедонистическая теория заработной платы.

Эта теория предполагает, что работник стремится увеличить свою полезность, выбирая рабочее место.  Эта полезность зависит как от величин заработной платы, так и от различий других характеристик рабочего места, по отношению к которым у работника есть предпочтения. 

Несовершенства рынка.

Отклонение от условий совершенно конкурентного рынка труда влияет на заработную плату по двум направлениям:

1) информация на рынке несовершенна и ее получение может требовать значительных издержек – предложение труда замедленно подстраивается, и различия в заработной плате сохраняются. Но даже с течением времени не обязательно заработная плата станет единой, так как получение полной информации может быть связано с большими издержками;

2) существуют ограничения мобильности (связанные с издержками на мобильность). Могут быть двух видов: географические (издержки на преодоление расстояния) и институциональные (существование в обществе формальных и неформальных правил и процедур, препятствующих мобильности).

Дискриминация и различия в заработке.

Дискриминация – это неравные возможности на рынке труда группы работников, выделенных по определенному признаку, или неравные возможности отдельных работников по сравнению с работниками, имеющими аналогичные характеристики качества рабочей силы. Неравные возможности на рынке труда проявляются или в неравной оплате за равный труд, или в неодинаковом доступе к рабочим местам, обучению и тд.

1) Модель дискриминирующей монопсонии – основана на предположении о разной эластичности предложения труда у различных групп работников и объясняет групповую дискриминацию в заработной плате.

2) Модель склонности к дискриминации (модель Беккера) предполагает, что работодатель может иметь склонность к дискриминации каких-либо групп работников. Функция полезности работодателя имеет вид U=u(π,В), где В – доля работников недискриминируемой группы. Следствия: 1) найм дискриминируемых работников дискриминирующими работодателями будет происходить только, когда их заработная плата будет меньше заработной платы недискриминируемых работников по крайней мере на величину коэффициента дискриминации; 2) чем больше дифференциация заработной платы, тем больше работников дискриминируемой группы будет нанято; 3) чем менее взаимозаменяемы в процессе производства работники дискриминируемой и недискриминируемой групп, тем больше работников дискриминируемой группы будет нанято. 4) дискриминирующий работодатель будет нести дополнительные издержки и в условиях совершенной конкуренции вытесняться с рынка.

3) Теория статистической дискриминации. Предпосылки: 1) существует несовершенство информации; 2) работники делятся на группы по своей производительности; 3) издержки на индивидуальный отбор, на выяснение их производительности высоки; 4) работодателю известны усредненные данные о производительности в каждой группе; 5) существуют видимые, не требующие издержек для их выяснения, характеристики. При отборе работодатель, ориентируясь на видимые характеристики работника, будет делать вывод о его производительности и устанавливать заработную плату, соответствующую средней для данной группы. 
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