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методика, занятость персонала, организация, промышленное предприятие, методологические подходы, формирование и оценка, трудовые ценности работника, мотивация труда.
Объектом исследования являются общественные отношения, складывающиеся в сфере разработки и применения методики формирования и оценки эффективной занятости персонала в организации.

Целью проведенного исследования является изучение зарубежного и отечественного опыта основ формирования и оценки эффективной занятости персонала на промышленных предприятиях и выявление на этой основе соответствующих методик.
При проведении исследования использовались различные методы, основными из которых являются системный подход, анализ и синтез, индукция и дедукция, от общего к частному, сравнение, event-анализ.

Главным результатом исследования является промежуточный отчет по первому этапу темы, по своей структуре включающий введение, заключение, список использованных источников и основную часть, состоящую из разделов, последовательно раскрывающих такие проблемы, как цели, задачи и современные методологические подходы к формированию эффективной занятости персонала, особенности формирования эффективной занятости населения и персонала в Республике Беларусь, классификация и группировка важнейших трудовых ценностей работников как методика изучения мотивации труда и факторов эффективной занятости, зарубежный опыт формирования эффективной занятости, а также рассмотрение мотивации труда как элемента процесса управления персоналом. 

Степень внедрения характеризуется предоставлением слушателям экономических и правовых специальностей, иным заинтересованным лицам целостного информационно-аналитического отчета о современном состоянии теоретико-методологических основ формирования и оценки эффективной занятости персонала на промышленных предприятиях Республики Беларусь.

Значимость работы заключается в проведении масштабного социологического исследования, результаты которого способствовали улучшению качества образовательного процесса путем внедрения в учебные дисциплины, научно-исследовательский процесс, представляют интерес для использования в качестве информационно - консультационного материала при написании слушателями курсовых и дипломных работ.
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ВВЕДЕНИЕ

В настоящее время Республика Беларусь осуществляет переход к рыночной социально ориентированной экономике. Внедрение рыночных механизмов в структуру общественного производства и происходящие изменения в политической и социальной жизни общества ввели в отечественную экономическую и юридическую науки такие взаимосвязанные категории, как занятость и безработица. Эти категории тесным образом связаны с проблемами реализации гражданами своего права на труд, закреплённого в Конституции Республики Беларусь. Труд всегда относился к числу основных человеческих ценностей, являлся важнейшим фактором, определяющим настоящее и будущее человека. Он не только источник материальных и духовных благ, но и важнейшая жизненная потребность и право любого индивидуума, могучий стимул его развития как личности. В свободном, содержательном труде выявляются и совершенствуются потребности человека. Основным же социальным назначением права на труд является обеспечение занятости населения.

Внимание к рассматриваемой проблеме вызвано ещё и тем, что в развитии любого хозяйствующего субъекта существует вероятность наступления кризиса, которая определяется не только ошибками в стратегии управления, недостаточным вниманием к проблемам развития, но и объективными факторами колебания рыночной конъюнктуры, изменениями в организации производства, сменой персонала или внешними экономическими условиями, обусловившими, в частности, всеобщий кризис реального сектора экономики во всех странах СНГ в середине 90-х годов прошлого столетия. 

Для снижения остроты кризиса применяется антикризисное управление, которое способно уменьшить его последствия, обеспечить функционирование в режиме выживания, в том числе с помощью мер государственного регулирования, и вывести предприятие из кризисного состояния с минимальными потерями, прежде всего, сохранив профессиональное кадровое ядро трудового коллектива. 

Ещё одной из важнейших проблем переходного периода является проблема динамики демографического потенциала. Население и экономика ― две ключевые составляющие человеческого общества, само существование которых является взаимообусловленным. С одной стороны, производство необходимых средств к жизни выделило население из остального мира, с другой стороны, население служит основой и целью производства, выступая как производитель и потребитель товаров и услуг.

Согласно демографическому прогнозу, формирование трудового потенциала определено сокращением трудоспособного населения начиная с 2007 года и в последующий период. Как для стран Западной Европы, так и для Беларуси вопрос депопуляции (смертность превышает рождаемость) более чем актуален. Достаточно привести такой негативный прогноз: если не принимать мер, то количество трудоспособного населения в Беларуси к 2020 г. по пессимистическому варианту уменьшится почти на 0,5 млн чел. и едва превысит отметку в 4,0 млн (на конец 2013 года в стране проживало 9,47 млн). Наибольшая численность населения в Беларуси была в 1993 году – 10 миллионов 244 тысячи человек, за последние семнадцать лет численность населения сократилась более чем на 750 тыс. чел. [45, с. 29]. Эта глобальная для суверенного государства проблема вынудила руководство страны приступить к реализации «Национальной программы демографической безопасности Республики Беларусь на 2011―2015 годы», которая была принята Указом Президента Республики Беларусь 11 августа 2011 г. № 357.

Важнейшей социальной проблемой является также тесная взаимосвязь экономического состояния градообразующих предприятий с социально- экономическим положением региона, в котором эти предприятия находятся. Градообразующие предприятия являются в какой-то мере носителем информации о вероятности потенциального роста социальной напряжённости даже в крупных городах республики: кризисное состояние таких хозяйствующих субъектов порождает и кризисное состояние всего региона, которое выражается в усугублении ситуации с трудоустройством, росте безработицы, падении жизненного уровня населения.

Поступательное развитие экономики страны, которое характерно для последних лет, способствует изменению структуры занятости в результате увеличения объёмов производства, с одной стороны, и роста производительности труда ― с другой. Рост объёмов производства обусловливает увеличение спроса на рабочую силу, а рост производительности труда позволяет высвободить часть работников и определяет сдвиги в отраслевой и профессионально-квалификационной структуре трудовых ресурсов.

Выступая на четвёртом Всебелорусском народном собрании, Президент страны А. Г. Лукашенко заявил: «Особое внимание государство уделяет, и будет уделять политике занятости. Эти вопросы также поставлены на жесточайший контроль. Мы создали государственную службу занятости, систему переподготовки и организации общественных работ, выплачиваем пособия по безработице, пусть и скромные. Но главное ― мы сохранили общественное производство, крупные, градообразующие предприятия, коллективные хозяйства на селе, что позволило благодаря растущему спросу на нашу продукцию обеспечить новые рабочие места. … В настоящее время уровень безработицы в Беларуси составляет менее 1,5 % экономически активного населения, что значительно ниже, чем не только в государствах Содружества, но и в большинстве самых развитых стран Европы». 
Пока же в ближайшие годы на национальном рынке труда ожидается дефицит трудовых ресурсов, и это обстоятельство потребует от нанимателей для достижения высокой конкурентоспособности предприятий изыскивать новые системные подходы к укреплению предприятия наиболее ценными активами и, прежде всего, человеческим капиталом. Рыночная модель социально ориентированной политики, которая отвечала бы требованиям переходной экономики Республики Беларусь, должна формироваться на основе эффективной занятости.

Создание таможенного союза странами СНГ привело к тому, что в этих странах получили развитие процессы, связанные с миграцией трудовых ресурсов, вследствие чего каждое государство вырабатывает свою экспортно-импортную стратегию движения рабочей силы на рынках труда. Поэтому исследования в этой области в настоящее время проводятся как в Белоруссии, так и в других странах таможенного союза.

Вместе с тем представляет большой научный и практический интерес изучение форм и методов обеспечения эффективной занятости на внутренних рынках труда градообразующих предприятий, роль которых в экономике в последние годы продолжает быть приоритетной. Недостаточно исследована также проблема обеспечения и оценки эффективной занятости персонала на конкретных предприятиях в современных условиях с учетом социальной ориентированности развития экономики и демографической ситуации в стране.

Вышесказанное обусловило актуальность научно-исследовательской работы.

На первом этапе поставлена задача рассмотреть теоретико-методологические основы формирования и оценки эффективной занятости персонала и его мотивации к активизации трудового поведения.

1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ФОРМИРОВАНИЯ И ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОЙ ЗАНЯТОСТИ ПЕРСОНАЛА НА ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ РЕСПУБЛИКИ БЕЛАРУСЬ

1.1 Цели, задачи и современные методологические подходы к формированию эффективной занятости персонала

Занятость ― это понятие, которое имеет много значений и включает разные виды деятельности. Под занятостью трудовых ресурсов понимают занятие полезным делом, учёбой, работой, уходом за детьми, военную службу и т.д. Как экономическая категория, она представляет собой совокупность отношений по поводу участия населения в трудовой деятельности, выражающая меру его включения в труд, степень удовлетворения общественных потребностей в работниках и личных потребностей, личных интересов в оплачиваемых рабочих местах, в получении дохода [1, с. 151].

В современных условиях хозяйствования традиционные понятия управленческой науки, раскрывающие роль человека в организации, стали слишком узкими и ограниченными. Выдвижение работника в центр экономической системы требует существенного расширения теоретических представлений об аспектах человеческой деятельности. Поэтому введение новой категории «человеческие ресурсы» позволяет отразить реальное представление о том, что профессиональные знания, опыт, творческие и предпринимательские способности работников обеспечивают экономическую эффективность и конкурентные преимущества организации в рыночной среде [2, c. 14]. 

Трудовые ресурсы ― одна из форм выражения понятия «человеческие ресурсы». Трудовые ресурсы ― это население страны, обладающее физическим развитием и интеллектуальными (умственными) способностями, необходимыми для трудовой деятельности. Трудовой потенциал есть совокупность всех трудовых возможностей, как отдельного человека, так и различных групп работников общества в целом. В отличие от трудовых ресурсов, определяющих количество и структуру труда, трудовой потенциал характеризует его качество и потенциальные возможности. Вместе с тем эта качественная сторона находится в определённом единстве с трудовыми ресурсами [3, с. 14].

Всеобщее признание наличия трудоспособности в качестве важнейшего основополагающего критерия обособления некоторой части населения, обладающей ею, всё же не предопределяет единой точки зрения на категорию «трудовые ресурсы». Впервые термин «трудовые ресурсы» введён в экономико - статистическую лексику С. Г. Струмилиным в работе «Наши трудовые ресурсы и перспективы» в 1922 г. [4, с. 30], однако на протяжении долгих лет использования не сложилось полного единодушия в его трактовке. В понятие «трудовые ресурсы» включают такую категорию как «рабочая сила». Фактически трудовые ресурсы и рабочая сила имеют различия, поскольку способность к труду ещё не означает её реального использования. Для того чтобы трудоспособность как человеческая сила и потенциальная способность к труду стала рабочей силой (т.е. проявленной в работе), необходимо её реализовать в сфере занятости [5, с. 50].

В рыночной экономике понятие «экономически активное население» шире понятия «рабочая сила», но уже понятия «трудовые ресурсы». Экономически активное население ― часть населения, включающая в себя занятых общественно-полезной деятельностью, приносящей, как правило, доход и безработных, активно ищущих работу и готовых приступить к ней [3, c. 22]. Для наглядного восприятия приведенных выше социально-экономических терминов, отображающих отношения в системе «человек ― труд», приведем следующую структуру (рисунок 1.1). (Источник: разработка автора)
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Рисунок 1.1 – Состав населения и человеческих ресурсов

Рисунок 1.1 ― Состав населения и человеческих ресурсов

Примечание. Источник : собственная разработка.

Исторически эволюцию занятости связывают с эволюцией структуры затрат, которая сопровождает экономический рост. На ранних стадиях развития общества занятость была наиболее интенсивна в сфере сельского хозяйства и обработки сырья. Позже она растёт в производственном секторе и, наконец, в сфере коммунальных услуг и частного сервиса. В любое конкретное время структура занятости в стране отражает стадию её экономического развития и конкретные преимущества в международной торговле. На краткосрочные изменения в структуре занятости и безработицы в современных промышленных странах оказывает влияние объём постоянных и переменных издержек, связанных с наёмным трудом [6, с. 971].
Рост национальных экономик, повышение продуктивности труда и качества жизни граждан предполагают эффективное использование всех видов производственных ресурсов, и в первую очередь рабочей силы. Трудовой потенциал общества определяется количеством экономически активного населения, уровнем занятости, профессиональной подготовки (квалификации) лиц, реально участвующих в трудовой деятельности, производительности их труда. 

Эффективность использования человеческого потенциала страны зависит от того, как соотносятся показатели занятости на макро- и микроэкономическом уровне. В первом случае оценивается занятость трудоспособного населения в целом, во втором ― занятость работников на конкретных производствах. Другими словами следует различать полную занятость населения и полную занятость персонала. Полная занятость населения означает наличие подходящей работы у каждого трудоспособного и желающего трудиться человека. Непременное условие её достижения ― соответствие числа имеющихся рабочих мест количеству трудоспособного населения. Полная занятость персонала на конкретном производстве возможна только при условии эффективного использования всех работников на имеющихся рабочих местах. 

Занятость как экономическую категорию невозможно рассматривать обособленно от экономической системы, называемой «рынок труда», так как именно занятость выступает важнейшей характеристикой рынка труда. Рынок труда является наиболее значимым звеном современной экономики. В настоящее время имеется множество научных концептуальных подходов к анализу содержания и формы рынка труда, к механизму его управления. Рынок труда ― это сложная система отношений между работниками, нанимателями и государством, во-первых, по поводу обмена индивидуальных способностей к труду на фонд жизненных средств, необходимый для воспроизводства рабочей силы, и, во-вторых, по поводу распределения и перераспределения работников в системе общественного разделения труда по законам товарного производства и обращения [3, с. 37]. В странах с развитой рыночной экономикой выделяют две модели рынка труда: внутренний рынок и внешний рынок. М. Армстронг (Великобритания) в классификацию внешнего рынка труда включает такие понятия как внешний местный, региональный, национальный рынки, где можно набирать различных работников [7, с. 321]. Наши отечественные учёные-экономисты применяют в своих работах такую же классификацию рынка труда (Н. Б. Антонова, Е. В. Ванкевич, В. С. Коржов, С. Н. Лебедева, Л. В. Мисникова, А. П. Морова, Л. Е. Тихонова и др.) [8, с. 634; 9, с. 112; 10, с. 8; 11, с. 170; 12, с. 120].

Внешний, или профессиональный, рынок труда предполагает свободное перемещение рабочей силы от одних предприятий к другим, а внутренний рынок труда предполагает движение кадров в пределах одного предприятия, то есть перемещение работников может производиться по горизонтали (в другой цех, отдел) и по вертикали (продвижение по служебной лестнице) [110, с. 9]. Таким образом, и управление рынком труда логично рассматривать в двух аспектах: управление внешним и управление внутренним рынками труда. Страновые различия в формировании и управлении рынками труда связаны со спецификой в организации найма, подготовки персонала, функционировании профсоюзов, исторических традициях в политике занятости в целом. 

Меры управленческого воздействия на решение проблем занятости населения разнообразны и разнонаправлены. К ним можно отнести выплату пособий по безработице, перевод людей предпенсионного возраста на пенсию, оказание материальной помощи, сохранение рабочих мест и создание новых, содействие развитию предпринимательства и самозанятости и т. д. Все эти меры делятся на активные и пассивные (рисунок 1.2) [1, с. 173].
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Рисунок 1.2 ― Основные направления политики занятости

Примечание. Источник : собственная разработка.

К пассивным мерам управления занятостью относятся ассигнования на выплату пособий по безработице, частичному возмещению безработным их потерь в совокупных доходах. Пассивные меры предусматривают два подхода к организации материальной помощи безработным: организация системы социального страхования и вспомоществование [8, с. 629]. 
Наиболее эффективны с точки зрения решения проблем занятости населения и снижения безработицы ― меры преимущественно активной политики занятости. Главная сфера активной политики занятости – стимулирование нанимателей к созданию новых рабочих мест, в том числе в негосударственном секторе экономики. 

Таким образом, для решения задач активной и пассивной политик занятости государство создает необходимую законодательно-правовую базу, организует деятельность специально уполномоченных органов и обеспечивает финансирование всех мероприятий и направлений деятельности в этой области. 

В масштабах экономики страны управление человеческими ресурсами направлено преимущественно на регулирование занятости, условий и оплаты труда, обеспечение деловых взаимоотношений между нанимателями и наёмными работниками, повышение квалификации трудоспособного населения, разработку законодательства в сфере труда, занятости и социальных отношений.

Основным производственным звеном реального сектора экономики любого государства являются предприятия (фирмы или другие хозяйствующие субъекты). На предприятиях производятся средства и предметы труда, составляющие материальную основу жизнедеятельности человека и безопасности государства. Только на предприятиях в процессе трудовой деятельности происходит становление человека как творческой личности, гармоничное формирование всех его качеств. Здесь переплетаются интересы личности, профессионального коллектива (персонала) и общества, возникают и разрешаются их противоречия [13, с. 3]. 

Персонал современного предприятия представляет собой совокупность работников определенных категорий и профессий, занятых единой производственной деятельностью, которая направлена на получение прибыли или дохода и удовлетворение своих материальных потребностей.

На отечественных предприятиях, в организациях и фирмах различных форм собственности всех работников принято подразделять на две большие группы: промышленно-производственный и непромышленный персонал. В состав промышленно-производственного персонала входят рабочие, инженерно-технические работники и служащие, а также ученики. Существующая классификация работников предприятия на такие категории, как административно-управленческий и производственный персонал, а также на инженерно-технических работников и служащих, на наш взгляд, не имеет четких профессиональных и должностных признаков. В результате этого на отечественных предприятиях одни и те же профессии или должности работников могут быть отнесены как к производственной, так и к управленческой сфере деятельности. Именно поэтому в последние годы все большее распространение получила практика в зависимости от выполняемых функций подразделять персонал предприятия на три основные категории: руководители, специалисты и исполнители [14, c. 49].

Отношения занятости на предприятии сложны и многообразны, они включают: организацию найма и высвобождения работников; установление условий труда и меры его оплаты; порядок подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала; внутрипроизводственную и трудовую мобильность; снижение излишней текучести и т.д. Для построения этих отношений необходимо налаживание эффективного управления персоналом на конкретном предприятии в определённый период времени. Управление персоналом предприятия ― это часть управленческой деятельности, связанная с кадрами предприятия и их отношениями внутри фирмы [15, с. 180], которое представляет собой особую форму функциональной деятельности, направленную на наиболее эффективное использование потенциала работников для решения задач и целей не только самой организации (организационных целей), но и индивидуальных целей сотрудников. На уровне предприятия целесообразно учитывать качество персонала, которое можно определить следующим образом: «это степень соответствия его характеристик требованиям, вытекающим из целей предприятия и условий его деятельности, а также требованиям общества к развитию человека и социальным отношениям» [16, с. 123]. По мере развития предприятия изменяются и элементы его стратегии в сфере развития персонала (таблица 1.1).
Таблица 1.1 ― Элементы стратегии в сфере развития персонала

	Стадия (цикл) развития предприятия
	Параметр развития персонала предприятия

	
	Численность
	Качество и структура
	Затраты на воспроизводство
	Занятость

	Рост, расширение
	Увеличение
	Повышение качества, оптимизация структуры
	Увеличение инвестиций в человеческий капитал
	Рост эффективной занятости

	Стадия зрелости (стабильность)
	Стабилизация
	Стабилизация качества, оптимальная структура
	Наибольшие инвестиции в человеческий капитал
	Эффективная занятость

	Стадия спада
	Сокращение, 
в т. ч. за счет текучести
	Снижение

качества
	Сокращение инвестиций в человеческий капитал
	Снижение эффективной занятости, рост излишней занятости

	Примечание. Источник : собственная разработка.


Полная занятость возможна и при некотором отклонении существующих рабочих мест от статуса экономически целесо​образных, при несоответствии их профессионально-квали​фикационному составу, образовательному уровню. В данной ситуации и работники, и государство будут нести экономиче​ские и социальные потери. Часть работников будет получать низкие заработки, не обеспечивающие нормальное существо​вание, а государство, общество ― недополучать ресурсы в бюджет и в социальные фонды.
Поэтому возникает проблема эффективной занятости. По данному вопросу среди экономистов имеется довольно широ​кий разброс мнений. Как считают К. Макконнелл и С. Брю «Рабочие не должны вынужденно оставаться без работы; экономика должна обеспечивать занятие для всех, кто хочет и способен трудиться» [17, с. 27]. Патриарх экономической мысли А. Маршалл по этому поводу писал: «Повышение жизненного уровня всего населения ведёт к значительному росту национального дивиденда, часть которого предназначена для каждой категории труда и каждого вида деятельности. Рост жизненного уровня для какого-нибудь одного класса труда или одного вида деятельности повышает его производительность и поэтому ― его реальное вознаграждение» [18, с. 108].

 Дж. Кейнс показывает связь между прогрессом и уровнем жизни: «С ростом эффективного спроса занятость увеличивается при одновременном сохранении существующей реальной заработной платы, пока не будет достигнут пункт, где не будет уже излишка рабочей силы, который можно было бы использовать на основе установившегося к тому моменту уровня реальной заработной платы. Иными словами, нельзя уже будет получить дополнительное число людей (или часов труда), если только денежная заработная плата не станет (начиная с этого момента) расти быстрее, чем цены [19, с. 270]. С. Фишер и др. видят зависимость роста производительности труда от уровня квалификации работников: «Производительность труда зависит от квалификации рабочей силы. Если уровень квалификации работников высок, то высок и предельный продукт труда, и предприятия идут на увеличение оплаты труда работников. Экономисты называют уровень квалификации рабочих человеческим капиталом рабочей силы. Увеличение человеческого капитала по прошествии десятилетий также влияет на увеличение реальной заработной платы» [20, с. 294].Многие экономисты (профессора Буланов В.С, Генкин Б.М., Российская Федерация; Лебедева С.Н., Соколова Г.Н., Республика Беларусь) под эффективной занятостью в условиях социально ориентиро​ванной рыночной экономики понимают занятость населения, обеспечивающую достойный доход, здоровье, рост образова​тельного и профессионального уровня для каждого члена обще​ства на основе роста общественной производительности труда [3, с. 79; 16, с. 150, 414; 10, с. 29, 35; 21, с.65].
По мнению профессора Е. В. Ванкевич эффективная занятость ― это занятость на экономически эффективных рабочих местах, материализующаяся в выпуске качественного продукта и позволяющая рационально воспроизводить человеческий капитал страны, обеспечивая доходами граждан и государство[9, с. 51].
Учитывая сущность эффективной занятости, достоинства уже разработанных подходов к ее оценке и обозначенные направления их доработки, представляется правомерным предложить следующую сис​тему показателей для оценки экономической эффективности занятости: на макроуровне ― динамика ВВП, производительности труда, доходности, занятости, индекс развития человеческого потенциала (по методологии ООН), уровень социальной напряженности; на региональном уровне ― индекс напряженности региональ​ных рынков труда, показатели демографической, социальной и эко​номической дифференциации регионов, наличие трудоизбыточных и трудонедостаточных предприятий в регионе, оценка региональной инфраструктуры рынка труда; на микроуровне ― динамика производительности, оплаты тру​да на предприятии и структура персонала, уровень избыточной за​нятости [22, с. 88-89; 9, с. 52].

Эффективная занятость означает её соответствие определённым рыночным ожиданиям, нормативам, стандартам. Эффективность определяется соотношением полученного эффекта, т.е. степени достижения выбранной цели и затрат на её осуществление. Стало быть, при эффективной занятости производственный потенциал, соответствующий реальному объёму продукции, которую в состоянии произвести вся экономика или отдельное предприятие, будет использован в полной мере. При оценке эффективной занятости необходимо учитывать экономические интересы не только нанимателя, но и самого работника, поскольку они существенно различаются по своему содержанию, ожиданиям и показателям. Так, для нанимателя конечным результатом являются трудовая отдача каждого работника, продуктивность труда, валовая выработка, загрузка оборудования, уровень использования производственных ресурсов, влияющие на величину его доходов и прибыли. Для работников размер оплаты труда и уровень доходов, включая социальные блага, которые ему предоставляет администрация предприятия. И если зарплата окажется ниже реального прожиточного минимума, то естественно, такую занятость нельзя принять эффективной, ибо человеку придётся искать дополнительный источник доходов (вторичную занятость) [3, с. 85].

Согласование таких интересов осуществляется путём переговоров и завершается заключением коллективных договоров и соглашений. При заключении коллективных договоров за основу принимается система факторов, по которым интересы наёмных работников и нанимателей совпадают, то есть упор делается на то, что и наниматели, и работники являются единым целым и у них один общий конечный интерес ― сохранение и развитие предприятия, на котором они вместе работают. Вследствие этого в ходе переговоров по заключению коллективного договора они должны выработать общую систему ценностей, основанных на согласии, взаимоуважении и компромиссах. Безусловно, что построение отношений партнёров в социально-трудовой сфере, таким образом, способствует совершенствованию всей системы управления внутренним рынком труда. В связи с этим роль профсоюзов на внутренних рынках труда предприятий в рамках социального партнёрства продолжает оставаться весомой во многих государствах с социально ориентированной рыночной экономикой. Главное в деятельности профсоюза ― обеспечить своим членам возможность участвовать в производственном процессе на максимально выгодных условиях [23, с. 264].

Подводя итог сказанному выше, можно сформулировать: эффективная занятость на конкретном предприятии ― это занятость на экономически эффективных рабочих местах, материализующаяся в росте выпуска конкурентоспособной продукции и позволяющая обеспечивать достойный доход, здоровые и безопасные условия труда, положительную динамику образовательного и профессионального уровня персонала на основе роста производительности труда (рисунок 1.3).




Рисунок 1.3 ​―Эффективная занятость персонала на предприятии

Примечание. Источник : собственная разработка.

Сформулированное понятие эффективной занятости персонала на предприятии включает в себя такие важные для каждого работника составляющие её элементы, которые имеют прямое отношение к термину «человеческий капитал». Человеческий капитал определяется совокупностью качеств человека (здоровье, образование, профессионализм и др.), влияющих на результаты его деятельности и соответствующие доходы. Кроме этого, учитываются и психологические характеристики личности (творческие способности, интерес к работе, нравственность и др.). Практически понятие «человеческий капитал» используется для оценки доходности инвестиций в образование, повышение квалификации и создание здоровых условий труда – именно такое прикладное назначение теории человеческого капитала было заложено её авторами: Т. Шульцем, Г. Беккером, С. Фишером, Р. Дж. Эренбергом и др.[7; 24; 20; 25]. Несмотря на некоторую критику теории, применение понятия «человеческий капитал» позволяет изучать многие явления рыночных отношений, выявлять эффективность вложенных в человеческий фактор инвестиций, проводить экономический анализ влияния социального фактора на рыночную экономику. Изучение рыночных отношений с применением категории человеческий капитал позволяет связать такие чисто экономические факторы как динамика заработной платы, производительности труда, фондовооружённости и др. с социальными факторами (удовлетворённость процессом и результатами труда, образование, отношение к работе и т.д.).

В конце прошлого столетия эксперты Всемирного банка на примере обследования 192 стран пришли к выводу, что только 16 % роста экономик в этих странах обусловлены имеющимся материальным капиталом (здания, оборудование, физическая инфраструктура), 20 % – природным капиталом, а остальные же 64 % связаны с человеческим капиталом [9, с. 11]. Один из основателей теории человеческого капитала Т. Шульц (лауреат Нобелевской премии по экономике за 1979 год) доказал, что в экономике США доход от человеческого капитала больше, чем от физического. Из расчётов Т. Шульца следует, что развивающимся странам надо делать инвестиции прежде всего в здравоохранение, образование, науку ― это выгоднее строительства новых предприятий [16, с. 173].

Очевидно, что для достижения эффективной занятости персонала необходимо разработать и реализовать систему её формирования. Под системой эффективной занятости персонала мы понимаем: исследование важнейших трудовых ценностей работников, их группировку и классификацию, для описания которых используются агрегированные экономические показатели; разработку и реализацию организационно-экономической модели формирования эффективной занятости персонала, методику её оценки, а также разработку модели экономических отношений в сфере занятости персонала на предприятии (рисунок 1.4). 

Инвестирование в человеческий капитал для работников предприятия сопровождается ростом удовлетворенности процессом и результатами труда (увеличение уровня доходов, возможное продвижение по карьерной лестнице, уважение со стороны других работников, улучшение условий труда и т. д.). Для нанимателя ― это, прежде всего, повышение конкурентоспособности предприятия за счет роста эффективности производства на каждом рабочем месте, повышения производительности труда, снижения текучести персонала и максимизация прибыли. В результате и государство решает свои насущные проблемы: рост валового дохода, повышение уровня жизни населения, обеспечение экономического роста и общественного прогресса.
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Рисунок 1.4 ― Система формирования эффективной занятости персонала

на предприятии
Примечание. Источник : собственная разработка.

К. Макконнелл и С. Брю [17, с. 379, 418]выделяют следующие виды инвестиций в человеческий капитал:

- расходы на образование, включая общее и специальное, формальное и неформальное, подготовку на рабочем месте;

- расходы на здравоохранение, складывающиеся из расходов на профилактику заболеваний, медицинское обслуживание, диетическое питание, улучшение жилищных условий;

- расходы на мобильность, благодаря, которым работники мигрируют из мест с относительно низкой производительностью в места с относительно высокой производительностью.

По мнению Г. Беккера, Л Туроу, Т. Шульца, к инвестициям, развивающим созидательные способности индивидов относятся формальное и неформальное образование, подготовка на производстве, медицинские услуги и исследования в области здравоохранения, расходы на оптимизацию миграции, поиск информации о состоянии экономики [24, с. 79; 26, с. 142; 7, с. 65].

А. Дели, продолжая и развивая мысль А. Маршала о том, что «самый ценный капитал ― это тот, который вложен в человеческие существа» пишет: «выгоду, приносимую инвестициями в человеческий капитал, имеют не только непосредственно заинтересованные лица, но и общество в целом» [6,c.111]. 

В микроэкономических исследованиях центральной проблемой стала оценка экономической эффективности образования. Сторонники теории человеческого капитала считают, что экономические выгоды образования могут быть самыми разнообразными по форме. Так как неденежные и косвенные выгоды образования с трудом поддаются количественному измерению, экономисты основное внимание сосредоточили на его прямом денежном эффекте. Поэтому возникла необходимость определить вклад образования в увеличение заработков. К структуре заработков можно подходить по нескольким углам зрения, что в известной мере зависит от того, какие именно различия в заработной плате подлежат объяснению. С одной стороны существует неравенство в заработной плате между отраслями, что объясняется влиянием профсоюзов, рыночных сил, географического месторасположения и других подобных факторов, с другой стороны они объясняются главным образом различиями в квалификации и образовании.

Согласно теории человеческого капитала заработную плату работника с определенным уровнем подготовки можно представить как состоящую из двух основных частей [24, c. 57]. Первая часть – это то, что он получал бы, имея нулевой уровень образования. Вторая – это доход на образовательные инвестиции:
	Yn = X0 + RCn,
	(1.1)


Где Yn – заработки человека, имеющего n лет образования;

X0 – заработки человека с нулевым образованием;

Сn – объем инвестиций в течение n лет обучения, т.е. накопленный человеческий капитал; 

R– текущая норма отдачи вложений в образование.

Теоретики человеческого капитала исходят из представления о заработной плате как некоей слоистой структуре, где каждый слой связан с известным уровнем образования. Тот пласт заработков, который соответствует данному уровню образования, и есть денежный доход от него. Так, например, экономический эффект от высшего образования будет равен разнице в пожизненных заработках двух лиц: одного, закончившего высшее учебное заведение и другого, получившего среднее образование.

Первый в мировой экономической литературе расчет окупаемости образования и расходов на приобретение квалификации был выполнен в 20-е годы академиком С.Г.Струмилиным [4, с. 103-114]. Значительно позже Л.Туроу и Б.Вэйсборд [26, с. 99-104] предложили свой подход и соответствующий математический аппарат. Общим для них было признание, что величина человеческого капитала оценивается как капитализированная рента, т.е. то дополнение к заработку, которое дает образование.

По мнению Г. Беккера [24, с. 93]стоимость человеческого капитала может быть определена следующим образом:
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где Va– оценка человеческого капитала работника в возрасте а;

i–процентная ставка;

а– возраст начала трудовой деятельности человека;

п–возраст, в котором заканчивается активная трудовая деятельность;

В–общая заработная плата;

С– часть заработной платы, приходящаяся на труд.

Совместно с Б. Чисуик им была разработана единая формула для расчета доходов владельцев как человеческого, так и физического капитала. По их мнению, применительно к владельцу человеческого капитала «общий заработок любого лица, после того как он закончил инвестирование в человеческий капитал, равен сумме доходов на эти инвестиции и заработков от его первоначального человеческого капитала». Предложенная ими формула для расчета дохода имеет следующий вид [26, с. 97]:
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где Ei–доход (заработок) определенного лица; 

Xi– эффект от первоначального капитала этого лица;

j–определенные инвестиции;

m–количество предельных инвестиций;

i–процентная ставка;

rij– норма дохода этого лица на его инвестиции; 

Cij– стоимость этих инвестиций.

Достоинством данной методики является то, что учитываются как заработная плата, так и доходы на инвестиции в человеческий капитал.

Для практического применения названных научных разработок с целью оценки человеческого капитала разделим все доходы индивидуума на: доходы, связанные с возмещением расходов на приобретение набора потребительских товаров и услуг для удовлетворения основных физиологических и социально-культурных потребностей человека; на доходы, возмещающие физиологические и эмоциональные нагрузки, связанные с вредными и опасными условиями труда, а также с восстановлением трудоспособности; и на доходы, связанные с инвестициями в человеческий капитал. Доходы, связанные с возмещением расходов на приобретение набора потребительских товаров и услуг для удовлетворения основных физиологических и социально-культурных потребностей человека в Республике Беларусь характеризуются величиной минимального потребительского бюджета (МПБ). 

Теории человеческого капитала стало придаваться большое значение, так как она позволяет с общих позиций изучать многие явления рыночных отношений, выявляет эффективность вложенных в человеческий фактор финансовых средств. Применение понятия «человеческий капитал» позволяет понять роль социальных институтов, выяснить не только социальные параметры, но и провести экономический анализ влияния социального фактора на рыночную экономику. 

1.2 Особенности формирования эффективной занятости населения и персонала в Республике Беларусь
В весьма сложных условиях переходного периода в Беларуси принята концепция создания социаль​ного государства. В Конституции Республики Беларусь в ст. 1 отмечается: «Республика Беларусь ― унитарное демократическое социальное правовое государство» [27].

В социальном государстве экономический рост, повышение производительности труда идут на благо всем. Конституция определяет приоритеты в экономической политике. Одним из таких приори​тетов является право на труд и обеспечение занятости [27, ст. 41].

Цели регулирования занятости включают, наряду с созданием достаточного количества рабочих мест и широким спектром мероприятий по снижению безработицы, формирование условий для конкурентоспособной хозяйственной деятельности.
В результате на первый план выдвигается задача достижения экономически эффективной занятости. Экономически эффективная занятость предполагает обеспечение работы, продукция которой име​ет реальный платежеспособный спрос, а получаемый работниками доход позволяет в полной мере воспроизводить человеческий (трудовой) фактор экономики (человеческий капитал). Осуществляя политику занятости, следует учитывать, что вложения в человеческий капитал признаны наиболее эффективными по сравнению с другими факторами производства [28, с. 169].

Наряду с социальной направленностью государственной экономической политики в Республике Беларусь нельзя не учитывать и современную демографическую ситуацию в стране. Сложная демографическая ситуация в республике в целом, характеризующаяся сокращением численности населения, оказывает неоднозначное воздействие на современное состояние и более отдалённые перспективы занятости. Согласно демографическому прогнозу, формирование трудового потенциала определено приростом трудоспособного населения до 2006 года и его абсолютным сокращением в последующий период [29, с. 66].

Демографическое развитие Беларуси на протяжении последних десятилетий характеризуется специфическими и крайне тревожными тенденциями. Одной из них является снижение рождаемости до уровня, почти вдвое меньшего, чем тот, что необходим для обеспечения простого воспроизводства населения. Второй ― рост смертности практически во всех возрастах и от всех причин и соответствующее снижение показателей ожидаемой продолжительности жизни [30, с. 48]. В настоящее время Беларусь находится в числе стран с одним из наиболее низких в мире уровней рождаемости и уровнем продолжительности жизни, особенно у мужчин, уступающим многим развивающимся странам [33, с. 48; 50].
Стабилизировать демографическую ситуацию в стране призвана «Национальная программа демографической безопасности Республики Беларусь на 2011―2015 годы», которая принята к исполнению Указом Президента Республики Беларусь 11августа 2011 г. № 357 [31].

В соответствии с основными направлениями Программы социально-экономического развития Республики Беларусь на 2011―2015 годы «…основные задачи государственной политики в области занятости населения ― повышение эффективности использования ресурсов труда, формирование кадрового потенциала с учётом реальных потребностей производства, обеспечение социальной поддержки временно не занятого населения» [32, с.17-28].

Важнейшими принципами государственного управления занятостью, по мнению профессора Антоновой Н. Б., являются:
- равные стартовые возможности для всех граждан страны в реализации права на труд и свободного выбора сферы приложения своего труда;

- обеспечение реальной занятости и содействие мобильности трудовых ресурсов;

-государственные гарантии работникам и безработным, социальная защита;

-единонаправленность и координация политики занятости с экономической и социальной политикой государства, профсоюзов и работодателей (нанимателей) с органами государственного управления;

- сочетание мероприятий местных органов власти в области занятости с централизованными мероприятиями;

- межреспубликанское и международное сотрудничество в решении проблем занятости [8, с. 628].

Согласно статье 1 Закона «О занятости населения Республики Беларусь» от 15 июня 2006 г. № 125-3 (с изм. и доп.) «Занятость» ― деятельность граждан Республики Беларусь, связанная с удовлетворением личных и общественных потребностей, не противоречащая законодательству и приносящая им заработную плату, доход, вознаграждение за выполненную работу[33].

В Республике Беларусь государственное управление рынком труда, его правовое регулирование основывается на ряде законодательных актов, прежде всего, Конституции Республики Беларусь [27] и Трудовом кодексе Республики Беларусь [34], на Законах Республики Беларусь «О занятости населения» [33], «О пенсионном обеспечении» [35] и др. В приведенных законодательных актах определены правовые, экономические, социальные и организационные основы управления занятостью населения Республики Беларусь в условиях многоукладной рыночной экономики, установлены обязанности предприятий, учреждений, организаций и предпринимателей по обеспечению занятости, меры их ответственности за нарушение законодательства о занятости, пути совершенствования системы экономических взаимодействий между нанимателями, предъявляющими спрос на рабочую силу, и работниками, предлагающими свою рабочую силу, направления совершенствования инфраструктуры рынка труда и др.

По мнению многих отечественных специалистов и ученых в области трудового права (Войтик А. А., Горбаток Н. А., Кеник К. И., Коробкина Т. В., Филипчик Р. И., Шишко Г. Б. и др.), действующее в Республике Беларусь законодательство в области регулирования трудовых отношений и, в частности, в области занятости населения, в целом соответствует аналогичному законодательству государств с развитой рыночной экономикой, требованиям Всеобщей декларации прав человека [36] и ратифицированных Республикой Беларусь Конвенций Международной организации труда [37―39]. Структура правового механизма управления занятостью показана на рисунке 1.5 [40, с. 56].

Государственное управление рынком труда, занятостью населения Республики Беларусь осуществляет Министерство труда и социальной защиты Республики Беларусь. Положение о Министерстве труда и социальной защиты Республики Беларусь, утверждённое постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 31 октября 2001 года № 1589 (с изм. и доп.), определяет, что «Министерство труда и социальной защиты Республики Беларусь является республиканским органом государственного управления, проводящим государственную политику, осуществляющим управление и государственный контроль за соблюдением законодательства в области труда, занятости, социальной защиты, демографической безопасности, координирующим деятельность по этим направлениям других республиканских органов государственного управления, а также осуществляющим организационно-техническое и информационное обеспечение деятельности Национального комитета по народонаселению при Совете Министров Республики Беларусь [41, с.1].

 Важнейшим документом, отражающим комплекс мер по реализации государственной политики в области занятости, является Государственная программа занятости населения Республики Беларусь. 

Целесообразность выработки таких программ в плане реализации политики в области занятости подчеркивается, в том числе и в актах международного права, посвященных регулированию занятости.


Так, согласно статье 2 Конвенции № 122 «О политике в области занятости», принятой Генеральной конференцией Международной организации труда 9 июня 1964 года и ратифицированной Республикой Беларусь в 1968 году, государство, определяя в рамках политики занятости населения меры, которые необходимо принять для достижения целей этой политики, «…предпринимает такие шаги, какие могут быть необходимы для применения этих мер, включая в тех случаях, когда это целесообразно, разработку программ» [37].

Программа занятости населения Республики Беларусь разрабатывается Министерством труда и социальной защиты совместно с Министерством экономики Республики Беларусь и с участием заинтересованных министерств и других органов государственного управления, облисполкомов и Минского горисполкома, республиканских объединений нанимателей и профсоюзов. Непосредственно разрабатывает программу Главное управление политики занятости и народонаселения Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь. 

Говоря о содержании программ занятости населения, можно отметить определенную структуру этих программ. Как республиканская так и региональные программы занятости населения главными задачами определяют повышение эффективности использования трудовых ресурсов и конкурентоспособности рабочей силы на рынке труда. Так, в соответствии с Государственной программой содействия занятости населения Республики Беларусь на 2014 год, утверждённой постановлением Совета Министров Республики Беларусь 31января 2014 г. № 93 [42], предусмотрено уровень регистрируемой безработицы в течение 2011 года удержать в пределах 1,2―1,5 % к численности экономически активного населения, а количество занятых в экономике сохранить на уровне конца 2013 года – 4,52 миллиона человек [42, гл.1].

Одним из важных элементов инфраструктуры рынка труда до 2007 года являлся государственный фонд содействия занятости [45], создаваемый для обеспечения экономической основы государственных гарантий в области занятости населения, предназначенный для страхования от безработицы и финансирования мероприятий по содействию занятости населения. В настоящее время средства, предназначенные для страхования от безработицы и финансирования мероприятий по обеспечению занятости населения, являются средствами Государственного бюджета и включены в расходы Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь по ведомственной бюджетной классификации. 

Одним из показателей в системе оценки эффективной занятости является уровень занятости населения профессиональным трудом, который характеризуется коэффициентом занятости Кз [44, с. 79].Данный коэффициент ― одна из характеристик благосостояния общества и определяется по формуле
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где nз ― численность занятого населения в стране, млн чел.;

n ― общая численность населения, млн чел.

Так, в 2013 году при численности занятого населения в стране 4,518 млн чел. и общей численности населения 9,468 млн чел. коэффициент занятости составил 47,7%. В 1990 г. коэффициент занятости был равен 52,5 %, в 1995 г. ― 43,2 %, в 2000 г. ― 44,3 %, в 2005 г. ― 44,4 %, в 2010 г. – 49,2 % [45, с.30, 111,46, 18].

Снижение коэффициента занятости населения в 2013 г. к 1990 г. на 4,8 процентных пункта, и который остаётся достаточно стабильным на протяжении последних десяти лет, безусловно подтверждает наличие фактического перехода от имевшего место ранее высокого уровня административно-командной занятости к рыночно реальной. Снижение уровня занятости говорит ещё и о том, что появились условия в виде свободного времени для занятия другими видами деятельности. 

Вторым показателем является норма безработицы, её соотношение с естественным уровнем безработицы. Уровень безработицы определяется по состоянию на начало или конец периода в процентах как отношение числа лиц, официально зарегистрированных в качестве безработных, к численности экономически активного населения [47, с. 291]. 

 Он применяется для оценки эффективности занятости в странах Запада, где естественный уровень безработицы определяют на основании научного анализа, который позволяет делать выводы о действенном или недейственном использовании трудовых ресурсов и в результате чего получают заключение о перепроизводстве или недопроизводстве внутреннего валового продукта. Уровень безработицы в Республике Беларусь за 1995―2013 гг. приведен в таблице 1.2.

Как видно из таблицы 1.2 [135, с. 109; 129], уровень официально зарегистрированной безработицы в стране нельзя считать тревожным, более того, в экономически развитых государствах 5-процентный порог уровня безработицы считается нормальным. Органы трудоустройства этих государств не считают как безработных лиц, проживающих в застойных районах, где нет и не предвидится свободных рабочих мест. Официальная статистика рассматривает их как полностью занятых, тем самым занижая уровень безработицы [67, с. 164].

Таблица 1.2 ― Уровень безработицы в Республике Беларусь за 1995―2013 гг. 
(в среднем за год)
	Показатель


	Год

	
	1995
	2000
	2003
	2005
	2010
	2013

	1.Экономически активное население, тыс. чел. 

2.Безработные, тыс. чел.

3.Уровень безработицы, в процентах к численности экономически активного населения
	4524,2

114,6

 2,9
	4539,6
96,0

 2,1
	4480,0

40,7

 3,1
	4490,6
76,5

 1,5
	4705,1

39,2

0,7
	4517,8

22,7

0,5


Примечание. Источник : собственная разработка.

В Республике Беларусь с момента начала реформ уровень зарегистрированной безработицы не превышал 3,1 %, а на конец 2013 г. составил лишь 0,5 %, но по расчётам экономистов Научно-исследовательского института Министерства экономики Республики Беларусь доля скрытой безработицы в её общем уровне колеблется в пределах 67―78 %, то есть общий уровень безработицы в стране в 2―2,5 раза выше официально зарегистрированной, в зависимости от региона и времени исследования данных [48, с. 13].

Как справедливо считает профессор Ванкевич Е. В., «Природа существования безработицы в рыночной экономике пока принципиально отлична от наших национальных условий, поскольку это ― результат межотраслевого и внутриотраслевого движений капитала, фазы экономического цикла. Поэтому и концентрируется она за пределами предприятий (за исключением случаев внутрифирменной кадровой политики, обусловленной задачами формирования внутренних рынков труда)» [22,с. 81]. «В отечественной экономике действуют два мощных фактора: сохранение достаточно высокого уровня скрытой безработицы в результате накопления избыточной рабочей силы внутри предприятий и скрытой (теневой) занятости, которая «оттягивает» часть рабочей силы и безработных с открытого рынка труда» [там же, с. 84-85].

Это можно назвать своеобразным «разделением ответственности» между государством и хозяйствующими субъектами за результаты использования трудовых ресурсов страны во время экономических преобразований и сложной демографической ситуации.

К другим особенностям управления занятостью населения Республики Беларусь в современных условиях следует отнести возрастание роли региональных рынков труда. Под региональным рынком труда понимается сложившаяся относительно самосто​ятельная система взаимодействия между спросом и предложением рабочей силы, выделенная определенным образом из системы нацио​нального рынка труда, не противоречащая его нормативно-правово​му полю, но имеющая ряд особенностей, обусловленных ее местом в системе национальной экономики, географическим положением, де​мографическими тенденциями, производственно-хозяйственным комплексом и пр.Региональный рынок труда ― это часть совокупного рынка труда страны, имеющая свои специфические особенности, среди которых можно выделить их внутреннюю замкнутость. Явление замкнутости, в свою очередь, объясняется двумя факторами: 

а) наличием градообразующих предприятий, выступающих мономонистами (единичными покупателями на рынке при множестве продавцов) на региональном рынке труда;

б) отсутствием территориальной мобильности рабочей силы в стране, когда место работы человека определяется местом его жительства, а не наоборот [9, с. 71].

Проблема региональных рынков труда в настоящее время начинает обозначаться в качестве приоритетной, так как продолжающийся процесс перехода к рыночной экономике в корне изменяет положение регионов в социально-политической системе государства[5, с. 64].

На IV Всебелорусском народном собрании Президент Республики Беларусь А. Г. Лукашенко сказал: «Беларусь ― унитарное государство. Но это не значит, что все зависит от центра. Инициатива на местах должна быть основой социально-экономического развития регионов» [48, с. 4].

Происходят две важные трансформации: во-первых, демократизация системы способствует развитию относительной самостоятельности регионов; во-вторых, рыночные отношения вызывают к жизни высокую социальную активность регионального населения. Всё вместе взятое, в том числе природные ресурсы, производственная и социальная инфраструктура, дают толчок территориальным системам к саморазвитию [219 с. 170]. Ведущая роль в этом развитии по-прежнему принадлежит градообразующим предприятиям.

Развитие экономики и повышение качества жизни граждан предполагают эффективное использование всех видов экономических ресурсов, и в первую очередь, рабочей силы. Трудовой потенциал общества определяется количеством экономически активного населения, уровнем занятости, профессиональной подготовки (квалификации), производительности труда людей, занимающихся трудовой деятельностью. 

Совокупный спрос на труд определяется совокупным платежеспособным спросом в стране на товары и услуги со стороны государства, субъектов хозяйствования и населения. В случае, когда уровень платежеспособного спроса населения и государства растет, а платежеспособный спрос субъектов хозяйствования сокращается, ― это свидетельствует: во-первых, об ограниченных возможностях нанимателей создавать новые рабочие места, повышать уровень занятости; во-вторых, о проблемах в поддержании существующего уровня занятости; в-третьих, о сокращении спроса в экономике на товары промышленного назначения (и, следовательно, спроса на труд в этих отраслях). 
Именно на предприятиях концентрируются основные проблемы занятости ― там удерживается и сохраняется неэффективная структура занятости. Это выражается, во-первых, в том, что предприятия поддерживают завышенный, экономически нецелесообразный уровень занятости. Во-вторых, снижается эффективность занятости, что сопровождается низким значением ВВП на душу населения и низкой номинальной начисленной заработной платой. В целом объём ВВП Беларуси в 2013 году составил 636 трлн руб. В текущих ценах объем ВВП страны на душу населения составил 67174 тыс. руб. (7,57 дол. США) (66-е место), среднедушевой ВВП в Беларуси в 2010 г. составлял всего 20,5 % от среднедушевого ВВП США (для России этот показатель равняется 28,5 %) [49]. Значение номинальной начисленной заработной платы в дол. США в Республике Беларусь в 2013 г. (572,9) было ниже чем в России на 49% (853,6), в Казахстане ― на 35% (773,4). При этом сохранялось большое значение отработанных часов: по данным 2002 года каждый работник Беларуси отрабатывает в среднем около 1902 часов год, в то время как в США ― 1797, Японии – 1784 там же. В-третьих, на многих предприятиях заработная плата намного ниже не только отраслевых значений, но и бюджета прожиточного минимума (по данным МНС Республики Беларусь около трети юридических лиц из числа работающих более одного года выплачивают заработную плату на одного работающего ниже двух БПМ [50]). Это свидетельствует не только о неэффективности сложившейся структуры занятости, но и об отсутствии реального спроса на труд со стороны конкретных предприятий, однако официальная статистика этого не отражает. С другой стороны, принятие решений по существующей статистике роста объемов производства и заработной платы (без учета их реального экономического содержания) приводит к накапливанию противоречий внутри предприятий и растягиванию негативных социальных последствий во времени. 

Поэтому существенной характеристикой социально-экономического развития является проблема эффективной занятости. При оценке эффективной занятости, на наш взгляд, необходимо учитывать экономические интересы не только нанимателя, но и самого работника (т.е. социальную эффективность занятости). Для работников конкретным результатом является размер оплаты труда, уровень доходов, включая социальные блага, которые ему предоставляет администрация предприятия и, в конечном счете, удовлетворенность трудом.
В настоящее время как у западных ученых и практиков менеджмента, так и у отечественных, сформировалось представление, что персонал предприятия является его самым ценным ресурсом. Такое представление является следствием эмпирических наблюдений о том, что в условиях роста наукоёмкости производства наибольшую добавленную стоимость может создать лишь осознанный, с элементами творчества труд, опирающийся на всевозрастающий объем знаний. Соответственно, наибольшей экономической эффективностью обладают вложения в человеческий капитал. При этом, необходимым условием такого труда является удовлетворенность, как самим процессом, так и результатами труда, для чего необходима рациональная система его мотивации. Любой же элемент системы мотивации связан с издержками для предприятия и имеет разную степень воздействия на удовлетворенность работника трудом. Таким образом, интересы собственника предприятия ― максимизация эффекта от труда при минимизации издержек на его мотивацию ― вступают в противоречие с интересами работника по максимизации удовлетворенности от собственного труда, то есть собственник предприятия (наниматель) и наемные работники вступают в экономические отношения занятости и одна из задач экономической науки как раз и заключается в их исследовании, постоянном мониторинге и выработке предложений по их рациональности. Такие исследования уникальны для каждой региональной экономики, так как отношения занятости на предприятиях должны учитывать исторически сложившиеся трудовые ценности работников, их менталитет, отношения собственности и другие уникальные условия, то есть «игнорировать человеческий компонент – значит не понимать не только современный экономической теории, но и терпеть фиаско на практике» [9, c. 146].
1.3 Классификация и группировка важнейших трудовых ценностей работников как методика изучения мотивации труда и факторов эффективной занятости

Согласно теории двухфакторной – «мотивационно-гигиенической» (Ф. Герцберг), есть две группы факторов, обусловливающих удовлетворенность трудом: 1) факторы мотивационные ― содержание труда, достижения в работе, признание со стороны окружающих, возможность квалификационного роста; 2) факторы гигиенические ― условия труда, заработная плата, линия поведения администрации, взаимоотношения между работниками. При наличии благоприятных гигиенических факторов возникает особое состояние, приводящее к уменьшению чувства неудовлетворенности характером работы, но не к повышению удовлетворенности трудом. Исследование формирования удовлетворенности трудом и динамики труда ― одна из значимых проблем социальной психологии коллективов, где удовлетворенность рассматривается как важный показатель социально-психологического климата и эффективности деятельности [7, с. 161] .

Рыночная экономика изменила традиционные представления о трудовой мотивации и удовлетворенности трудом. Появились новые аспекты, которые раньше не изучались. Под мотивацией труда мы понимаем стремление работника удовлетворить свои потребности (получить определенные блага) посредством трудовой деятельности. В структуру мотивов труда входят: потребность, которую стремится удовлетворить работник; благо, способное удовлетворить эту потребность; трудовое действие, необходимое для получения блага; цена издержек, связанных с осуществлением трудового действия. Сила мотива определяется степенью актуальности той или иной потребности. Чем насущнее нужда в том или ином благе, чем сильнее стремление его получить, тем активнее действует работник. Можно выделить две группы мотивов: мотивы существования и мотивы достижения целей жизни, образующие единую систему [16, с.128], которая обусловлена получением материальных благ, содержательностью и условиями труда, его общественной полезностью, общественным признанием плодотворности трудовой деятельности, а также ориентированием на определенный уровень интенсивности работы. Интерес к работе определяется не только содержанием, но и организацией труда, методами управления и степенью влияния работника на производство (инициатива, самостоятельность, участие в принятии решений). В той мере, в какой согласуются встречные потоки мотивов, увеличивается эффективность стимулирования, и наоборот. Следовательно, одной из важнейших управленческих задач является обеспечение такого воздействия стимулов на мотивы (потребности), которое вызвало бы наиболее целесообразное трудовое поведение работников.

Одним из способов изучения содержания трудовой мотивации является изучение трудовых ценностей, т.е. мнений людей о том, что для них важно и значимо в работе. Возможность проведения исследований в этой области появилась благодаря опросам российского населения, проведенным в 1990-х годах в рамках Всемирного исследования ценностей, координатором которого выступал профессор Р. Инглхарт (R. Inglehart, TheUniversityofMichigan, AnnArbor, USA), руководителями исследования в Московском регионе (конец 1990-го ― начало 1991 года) были Е. И. Башкирова («Башкирова и партнеры») и В. С. Магун (Институт социологии РАН), общероссийского исследования в начале 1991 года ― В. Г. Андреенков (Институт сравнительных социальных исследований). Общероссийским исследованием, проведенным в конце 1995 года, руководили Е. И. Башкирова и Х.-Д. Клингеман (Hans-DieterKlingemann, Берлинский центр социальных исследований), общероссийским исследованием, проведенным в мае-июне 1999 года, Е. И. Башкирова. Возможность продолжить изучение трудовых ценностей была получена в 2004 году, когда Независимым институтом социальной политики (Москва) при финансовой поддержке Пенсионного фонда Российской Федерации и Научного общества Макса Планка (Германия) проводилось российское обследование трудовых ценностей в рамках международной программы «Поколения и гендер», в анкету которого были включены те же вопросы, которые использовались в предшествующих изысканиях [51].Предмет исследования ― высказывания людей о важности (значимости) для них различных аспектов трудовой деятельности. 

На предприятиях ПО «Гомсельмаш» на протяжении ряда лет (с 2000 г.) проводятся аналитические исследования с помощью социологических опросов [52, 53, 54-56, 57, 58, 59-70]. Список предложенных респондентам трудовых ценностей охватывал все основные их категории ― материальные и духовные, «внутренние» и «внешние», инструментальные и терминальные, и характеризующие трудовые блага и трудовые затраты. В то же время список этот неполон, в нем нет, например, таких показателей, как санитарно-гигиенических условий труда, принципов корпоративной культуры. Подобная неполнота относится к числу издержек, с которыми приходится мириться ради возможности использовать имеющиеся базы данных. 

В связи с тем, что генеральная совокупность (численность персонала головного завода РУП «Гомсельмаш») имеет большое число элементов (более 6 тыс. чел.) и ее полное обследование не представляется возможным, была обследована некоторая часть данной совокупности ― выборка. Выборка должна давать правильное, неискаженное представление о генеральной совокупности, то есть быть репрезентативной [71, c. 39]. Согласно расчету выборочной совокупности опросы проводились среди 265-ти работников РУП «Гомсельмаш» в 2002, 2005, 2008, 2010 и 2012 годах. Характеристика выборочной совокупности и ее сравнение со статистическими данными генеральной совокупности позволили сделать вывод о том, что выборка репрезентативна, а именно: по социальной структуре, возрасту и по уровню образования показатели выборочной совокупности совпадают или находятся в пределах статистической погрешности с аналогичными показателями генеральной совокупности. В анкетах социологического обследования, как правило, содержалось около 100 вопросов, касающихся социально-экономических факторов повышения эффективности производства и изучения трудовых ценностей персонала. Результаты обследований представлены в таблице 1.3.

Анализ данных, приведенных в таблице 1.3, показывает, что главной для работников была ценность высокого заработка, которая по частоте упоминаний уверенно опережала все другие. Ценности, которые касаются активной самоотдачи, трудовых достижений, ответственности, то они занимали места в нижней части списка. За одиннадцать лет, с 2002-го по 2012 год, статистически значимо возросла частота упоминания постоянного места работы, возможности карьерного продвижения, ответственности, продолжительного отпуска, удобного времени работы, и наоборот, реже стали упоминаться уважение к работе со стороны окружающих, интересная работа. В целом эти изменения свидетельствуют о росте значимости вознаграждения (денежного и морального), его стабильности.
Для того чтобы менеджерам правильно находить способы повышения мотивации труда работников с целью увеличения эффективности использования персонала, необходимо установить с помощью каких инструментов наниматель обеспечит удовлетворение потребности в труде с учетом наиболее значимых трудовых ценностей.
Таблица 1.3 – Трудовые ценности работников ПО «Гомсельмаш» и их динамика, % (суммарное число опрошенных, N = 1288)

	Ценность 
	Частота упоминания, %
	Динамика ценностей (перечислены статистически значимые различия в частоте упоминания ценностей в разные годы)

	
	2002 г.,

N=249
	2005 г.,

N=255
	2008 г.,

N=259
	2010 г.,

N=262
	2012 г.,

N=263
	

	Хороший заработок
	89,3
	90,1
	91
	92
	93,5
	Рост: 2012>2002

	Не слишком напряженная работа
	63,7
	66,9
	70,2
	73,6
	74,0
	Рост: 2012>2002

	Продолжительный отпуск
	71,8
	73,9
	76,1
	78,4
	79,2
	Рост: 2012 >2002

	Удобное время работы
	44,2
	47,7
	51,6
	55,8
	57,2
	 Рост: 2012 >2002

	Возможность продвижения
	20,5
	23
	25,8
	28,8
	31,5
	Рост: 2012 >2002

	Работа, уважаемая широким кругом людей
	36,3
	33,8
	31,4
	29,2
	28,0
	Снижение:

2012<2002

	Соответствие работы способностям
	55,7
	56,4
	57,1
	57,9
	58,1
	Рост: 2020 >2002

	Интересная работа
	34,6
	32,2
	29,6
	27,3
	26,3
	Снижение:

2012 <2002

	Возможность инициативы
	24,3
	23,6
	22,9
	22,3
	22,2
	Снижение:

2012 <2002

	Ответственная работа
	16,2
	19,3
	22,9
	27,2
	29,8
	Рост: 2012 >2002

	Постоянное место работы
	16,4
	17,5
	18,6
	19,8
	20,2
	Рост: 2012 >2002


Примечание. Источник : собственная разработка.

Стремление чего-то достичь, тесно связано с понятием «достижение» ― (achievement) ― приобретение социального положения либо статуса благодаря личным усилиям в открытом соревновании с другими, например, в исследованиях или в ходе конкуренции на рынке [2, с. 203; 73, с. 92]. 

Нехода Е.В. в своем исследовании установила, что представление о работнике как о стратегическом ресурсе и движущей силе (человеческий фактор) в повышении эффективности производства, усложнение целей общественного прогресса, развитие цифровых систем управления производством, использование станков с числовым программным управлением и промышленных роботов способствовало развитию творческих навыков работников, инициативности, ориентации систем мотивации на индивидуальные достижения и результат. В свою очередь, данные изменения привели к процессам разработки гибких систем оплаты труда и стимулирования, программ повышения качества трудовой жизни и вовлечённости работников в управление. Осознание значимости работников в трудовом процессе меняет позицию бизнеса и государства в системе социально-трудовых отношений. Это находит отражение в становлении институтов социального партнёрства и социально ответственного бизнеса. Социально-трудовые отношения характеризуются гибкостью, солидарностью, партнёрством [74].

Для развития мотивации и поощрения инициативности работников на ОАО «АВТОВАЗ» (Россия) ежегодно проводятся около 25 конкурсов профмастерства, конкурс «Лучший молодой рационализатор», научно-практические конференции молодых специалистов, где идет поиск новых технических решений, подходов в проектировании и производстве автомобилей. Менеджеры ОАО «АВТОВАЗ» оценивают экономический эффект от внедрения рационализаторских предложений, изобретений и развития инициативности составляет для «АВТОВАЗа» более 30 млн дол. США в год [75].

Для развития ответственности работников представители школы неоклассической организации выдвинули идею контролируемой децентрализации, которую реализовал на практике американский промышленник А. Слоан (GeneralMotors), предложивший разделить монолитную организацию на довольно самостоятельные отделения, уровень автономности которых зависит от вклада в решение общих задач организации. Он считал, что ограниченная децентрализация и частичное распределение властных полномочий приведет к развитию ответственности у работников предприятия и, в конечном счете, повысит общую организационную эффективность [14, с. 183]. В дальнейшем этот сугубо эмпирический подход А.П. Слоана был развит и теоретически обоснован в работах П.Ф. Друкера [76], Г. Минцберга, С. Гошала [77] и других приверженцев неоклассической школы. 

Ответственность работника за результаты своего труда объясняется реализуемым в разных формах контролем над деятельностью субъекта с позиции выполнения им принятых норм и правил. Ответственность личности перед обществом характеризуется сознательным соблюдением моральных принципов и правовых норм. В работах отечественных психологов подчеркивается, что существенное влияние на принятие ответственности за успех или неудачу в деятельности совместной оказывают уровень развития группы и ее сплоченность [78, c. 245].

Надежность места работы (или постоянное место) ассоциируется у работников с чувством уверенности на рынке труда. Исследования Института социологии РАН установили, что определяющий вклад в рост чувства уверенности рабочих в занятости вносят в большей мере половозрастные признаки, индивидуальные практики (в основном уровень квалификации) и стратегии поведения работников, а не факторы внешней среды [79]. Что же касается элементов социальной политики, которые, как выяснилось, не способствуют росту уверенности рабочих в занятости в случае увольнения, то за данным фактом скрывается тип предприятия по форме собственности и определенный контингент занятых на них работников. Тем более что специальные исследования показали, что дополнительные социальные льготы не являются весомым фактором, привязывающим работника к своему рабочему месту [80, c. 81].

Рассмотрение ценностей «по отдельности» является определенным упрощением внутреннего мира людей, в котором ценности существуют в определенных сочетаниях; прежде всего в этих сочетаниях, объединяются вознаграждения за труд и способы их достижения. Для изучения сочетаний трудовых ценностей, естественно сформировавшихся во внутреннем мире людей, их необходимо представить в виде групп или классифицировать. Для решения этой задачи используем факторный анализ, позволивший обнаружить характерные для людей естественные сочетания различных ценностей (таблица 1.4). Факторный анализ проведен с помощью пакета статистических программ STATISTICA. Значения факторных нагрузок, приведенные в таблице 1.4, отражают относительную важность отдельных трудовых ценностей.

Факторный анализ проводился с целью качественного описания удовлетворенности трудом и ее структуры. Респондентам предлагались готовые формулировки для того, чтобы те с ними согласились или нет. Он позволил выявить три фактора, которые описывают, каким образом разные ценности объединяются в сознании самих людей и формируют основные мотивы труда для различных категорий работников предприятия. Так, сочетания трудовых ценностей, описываемые вторым фактором характерны для рабочих, а третьим – для специалистов. Количественная оценка факторов представляет собой интегральные индексы трудовых ценностей, которые складываются из весовых коэффициентов связи отдельных трудовых ценностей и факторов. 
Структура второго фактора (интегрального ценностного индекса) отражает тот факт, что в сознании многих людей одни ценности вытесняют другие: если в качестве значимых воспринимаются хороший заработок, удобное время работы, продолжительный отпуск, отсутствие чрезмерного давления, постоянное место работы, то возможности проявления инициативы, карьерного роста, ответственности работы, уважение к ней со стороны окружающих обычно не рассматриваются в качестве важных и наоборот.
Соответственно веса первых названных ценностей входят в индекс с положительным знаком, а последних ― с отрицательным.
Таблица 1.4 – Факторная структура трудовых ценностей работников ПО «Гомсельмаш» за период 2001―2010 гг. (N= 1288 чел.)
	Ценность
	
	Факторная нагрузка 

	
	
	Фактор I
	Фактор II
	Фактор III

	Хороший заработок
	(1)
	0,15
	0,39
	0,67

	Интересная работа
	(2)
	0,28
	–0,17
	0,30

	Соответствие работы способностям
	(3)
	0,36
	–0,16
	–0,23

	Удобное время работы
	(4)
	0,26
	0,76
	–0,06

	Продолжительный отпуск
	(5)
	0,32
	0,61
	–0,21

	Постоянное место работы
	(6)
	0,21
	0,30
	0,58

	Работа, уважаемая широким кругом людей
	(7)
	0,44
	– 0,21
	–0,12

	Возможность инициативы
	(8)
	0,50
	–0,40
	–0,01

	Возможность чего-то достичь
	(9)
	0,36
	–0,36
	0,24

	Ответственная работа
	(10)
	0,42
	–0,21
	–0,10

	Отсутствие чрезмерного давления
	(11)
	0,30
	0,50
	–0,46

	Информативность факторов, %
	
	11,68
	17,05
	11,55

	Примечание. Источник : собственная разработка.




Весовые коэффициенты связей первого фактора практически равновелики и не позволяют описать диалектической структуры удовлетворенности трудом. Наиболее адекватно сложившимся в обществе представлениям о моральной и материальной составляющих удовлетворенности трудом соответствуют второй и третий факторы. Наиболее характерными трудовыми ценностями для этих факторов являются: хороший заработок, удобное время работы, продолжительный отпуск, постоянное место работы, отсутствие чрезмерного давления.
Значения показателей информативности первого и второго факторов объясняют около 29% общей дисперсии, что является достаточно низким показателем для использования образующих эти факторы сочетаний трудовых ценностей для количественной оценки удовлетворенности трудом. Похожие результаты были получены российскими социологами [51, с. 56], которые на их основе качественно описали основные группы мотивов трудовой деятельности населения.

Произвести количественную оценку трудовых ценностей по отдельности достаточно сложно, поэтому необходимо произвести группировку ценностей по степени однородности средств их удовлетворения. Например, с позиции работника возможность чего-то достичь и интересная работа могут определяться наличием современных высокопроизводительных средств труда на рабочем месте.

Поскольку основным вопросом анкеты был: «Считаете ли вы реализованными на вашем рабочем месте следующие потребности?», то было сделаны следующие предположения: а) если работники одинаково часто на протяжении всего периода анкетирования упоминали в качестве удовлетворенных некоторые ценности, то их можно объединить в группы по степени сходства их динамики; б) возможность удовлетворения трудовых ценностей, находящихся в одной группе, может быть оценена одним или несколькими экономическими показателями.

В качестве средства группировки был использован кластерный анализ [36, с. 45]. Расчеты произведены в программе Statistica. Результаты анализа приведены в виде дендрограммы на рисунке 1.6.

В качестве количественной оценки трудовых ценностей использовалась частота упоминания ценности работниками в течение периода анкетирования. Однородность трудовых ценностей оценивалась с помощью Евклидова расстояния. По шкале абсцисс отражена мера относительного сходства ценностей, которые идут по оси ординат. На рисунке хорошо видно, что ценности объединяются в три большие группы. Первую группу образует потребность в хорошем заработке, во вторую группу попали не слишком напряженная работа; продолжительный отпуск; удобное время работы и соответствие работы способностям, которые являются факторами социального характера. Третью группу формируют: возможность продвижения; работа, уважаемая широким кругом людей; интересная работа; возможность инициативы; ответственная работа и постоянное место работы – эти ценности отражают уровни технической и технологической вооруженности рабочих мест, автоматизации и наукоемкости производственных процессов.


Рисунок 1.6 ― Группировка трудовых ценностей работников ПО «Гомсельмаш»

Примечание. Источник : собственная разработка.


На основе результатов описанных выше социологических исследований необходимо выявить и оценить зависимость удовлетворенности трудом от экономических показателей, способствующих реализации наиболее значимых трудовых ценностей. В качестве показателя, характеризующего удовлетворенность трудом (зависимой переменной), будет использован коэффициент текучести, поскольку именно этот показатель отражает долю работников, уволившихся по собственному желанию, что в большей степени связано с неудовлетворенностью трудом.

 Средняя заработная плата, фондовооруженность, участие в прибылях предприятия, социальные льготы, производительность труда, выработка прибыли, затраты на охрану труда, НИОКР, премирование и обучение ― эти показатели использованы в качестве независимых для удовлетворенности трудом и формирующих мнение о постоянном месте работы и ответственности труда, а также возможность реализовать человеческий капитал и достичь перспективных целей для работников предприятия. 

Предложенная классификация и группировка факторов эффективной занятости персонала на предприятии положена как базовый элемент в основу формирования ее системы.
1.4 Зарубежный опыт формирования эффективной занятости

Занятость ― одна из важнейших социально-экономических проблем рыночной экономики, а для государств, находящихся на стадии перехода от жёстко регулируемой экономики к рыночной, эта проблема имеет приоритетное значение. Набор методов регулирования рынка труда зависит от уровня развития государств, их выбирающих и применяющих, исторических и социально-экономических и других факторов, присущих той или иной политической и экономической модели [1, с. 146].

Относительно условно можно выделить три группы государств с близкими по схожести наборами методов регулирования социально-трудовых отношений в области занятости.

Первая группа объединяет англосаксонские государства (Великобритания, США, Австралия), для которых присущи большее сходство трудового и гражданского права и свобода работодателя в отношениях найма и увольнения. В ней преобладают методы коллективно-договорного регулирования на уровне предприятия и фирмы, а не отрасли или региона, повышенная мобильность рабочей силы. Более высокая дифференциация оплаты труда, несмотря на то, что существуют ограничения на применение законодательно устанавливаемого показателя минимальной его оплаты. Эта модель способствует более динамичному созданию новых рабочих мест, уменьшению безработицы, создаёт условия для более высоких темпов экономического роста. Однако при ней существует значительный слой «работающих бедняков», лиц, трудовой доход которых не обеспечивает минимального потребительского стандарта и нередко бывает меньше социального пособия. Государства тратят на программы значительно меньше средств, чем страны Европейского сообщества (США ― около 0,4 % ВВП) [83,с. 38].

Ко второй группе относят высокоразвитые страны континентальной Европы (Германия, Франция, Швеция и др.), модель которых характеризуется высоким уровнем правовой защищённости работника, жёсткими нормами трудового права, ориентированными на сохранение рабочих мест, и отраслевым (регионально-отраслевым) тарифным регулированием, относительно высоким законодательно устанавливаемым минимальным уровнем оплаты труда и сравнительно небольшой её дифференциацией. Государства этой группы тратят на активные программы на рынке труда более 2 % ВВП (в Швеции). [1, с. 148]
Эта модель наиболее приемлема для социально ориентированных стран. Между тем она испытывает серьёзный кризис, проявляющийся в росте безработицы, затруднённом доступе на рынок труда молодёжи и лиц с невысокой квалификацией, ослаблении стимулирующей роли оплаты труда, снижении темпов экономического роста.

К третьей группе относится так называемая японская модель. Главная особенность этой модели состоит в том, что основная роль в процессе регулирования социально-трудовых отношений принадлежит не государству, а предприятиям (корпорациям). Японскую модель отличают помимо широко применяемой системы пожизненного найма гибкие условия материального стимулирования труда, высокое качество и организованность рабочей силы. Это единственная страна, где практикуется передача «лишних» работников «взаймы» другим компаниям. Такая политика занятости позволяет компании осуществлять профессиональную подготовку и повышение квалификации, не опасаясь того, что квалифицированные специалисты могут покинуть фирму и затраты, понесенные фирмой на их подготовку, окажутся напрасными. При этом, подготовка ведётся в соответствии с научно-техническим прогрессом, структурой рабочих мест, модификацией выпускаемой продукции, заранее предусматривается профессиональная мобильность внутри фирмы (руководству фирмы позволено по своему усмотрению перемещать работников с одних мест на другие), воспитание у работников творческого отношения к труду. При формировании заработной платы большое значение придаётся стажу работы, что удерживает работников от перехода на другие предприятия, так как стаж в этом случае не сохраняется. Учитывается и возраст работника. Но в последние годы всё большее значение приобретает учёт квалификации и эффективности труда. Система пожизненного найма облегчает решение проблемы минимизации безработицы. Она позволяет относительно безболезненно сокращать производство и рабочее время, переводить работников на дочерние предприятия или на предприятия других фирм по взаимному соглашению. Подобные меры сдерживают рост безработицы [3, с. 56].

В настоящее время регулирование трудовых отношений в высокоразвитых странах происходит по следующим направлениям: правовое регулирование положения профсоюзов и других организаций работников; коллективный договор; правовое регулирование забастовок; трудовой договор; заработная плата; рабочее время и время отдыха; охрана труда; порядок мирного рассмотрения трудовых споров [6, с. 992–997].

Сегодня в политике занятости подавляющего большинства стран превалируют методы, направленные не на прямое субсидирование создания новых рабочих мест (что является дорогостоящим и недостаточно эффективным), а на развитие потенциала работников и их адаптацию к реальным потребностям экономики. Это содействует формированию и сохранению у безработных мотиваций и навыков, необходимых для занятия рабочих мест в случае, если они появятся [84, с. 39]. Представляется, что такой подход на макроэкономическом уровне, направленный на предотвращение деградации рабочей силы, отвечает условиям Республики Беларусь и соответствует возможностям службы занятости.

Большую группу государств, в которых имеет место регулирование трудовой сферы, составляют страны с переходными экономиками. К ним можно отнести страны Центральной и Восточной Европы и прибалтийские [6, с. 1075].
Опыт стран Центральной и Восточной Европы (Болгария, Венгрия, Польша, Румыния, Словакия, Словения, Чехия) в управлении рынком труда в годы переходного периода представляет большой практический интерес в связи с идентичностью многих исходных экономических факторов в этих странах и в Республике Беларусь. В большинстве указанных стран, по всей вероятности, ещё долгое время сохранится высокий уровень безработицы, и это должно стать одним из важнейших факторов, сдерживающих требования о повышении заработной платы, стимулирующих к добросовестной работе и облегчающих мобильность рабочей силы. Тем не менее, разрушение отраслевой и региональной экономик грозит невосполнимыми экономическими, социальными и политическими издержками. В ближайшей перспективе проводимая политика должна предусматривать финансовую помощь регионам и отдельным населённым пунктам для снижения этих издержек; в более отдалённой перспективе она будет включать меры, призванные повысить гибкость рынка труда, его способность реагировать на изменения спроса.

Таким образом, политика в трудовой сфере в странах Центральной и Восточной Европы направлена главным образом не на увеличение занятости среди «лишних» рабочих, а на ликвидацию последствий проводившейся (проводимой) структурной перестройки отраслей экономики, при которой происходят существенные подвижки в отраслевой и территориальной структуре занятых [85, с. 216].

В то же время некоторые страны указанной группы не смогли добиться значительных успехов на рынке труда. Ярким примером служит Польша. На развитие негативных тенденций в её социально-трудовой сфере повлияли следующие факторы: глубокий экономический спад, снижение потребительского и инвестиционного спроса, чрезмерный рост импорта, а также структурные изменения и увеличение скрытой безработицы. Наиболее тяжёлые последствия принесла политика, проводимая на рынке труда. Экономическая политика, направленная на форсированное разгосударствление, оказалась неэффективной в отношении использования производственных факторов. В итоге Польша имеет массовую безработицу, главным образом среди высококвалифицированных рабочих, при одновременном простое производственных мощностей в промышленности и других отраслях. Существенной спецификой польской безработицы является высокая доля молодых безработных и её «долгосрочность». К концу 2002 года безработица в Польше достигла рекордного уровня ― 18 % экономически активного населения [60, с. 42] и только к 2013 году её удалось снизить до уровня 9,7 % [45, c. 566].

Наиболее успешную политику в сфере труда проводит Чехия. Здесь удалось относительно быстро и без особых социальных потрясений провести экономические реформы. Этому способствовали следующие объективные факторы: географическая близость к развитым странам Запада, высокий уровень экономического развития страны, сравнительно небольшие размеры государства и рынка труда, высокий уровень жизни населения (в сравнении с бывшими социалистическими странами), развитие научного потенциала экономики и производства, а также образование работников, исторические и культурные особенности населения, отсутствие значительных региональных различий.

Не менее важную роль в быстром эффективном реформировании экономики страны сыграла политика, проводимая на рынке труда. С самого начала правительство сделало акцент на меры активной политики. В отличие от других стран этой группы, которые тратили на последнюю менее 10 % финансовых средств, направляемых на рынок труда, Чехия на эти цели выделяла более 50 % [54, с. 40]. Государственное управление рынком труда в Чехии осуществляется Министерством труда и социальных дел и его структурными подразделениями в районах страны ―Бюро труда, которые наделены широкими полномочиями и в функции которых входят: 

а) организация переподготовки, повышения квалификации и обучения первой профессии;

б) организация оплачиваемых благотворительных работ;

в) создание общественно полезных рабочих мест;

г) выдача ссуды при организации предпринимательской деятельности;

д) оплата расходов за пользование общественным транспортом;

е) инвестирование предприятий при наличии на них добавленной стоимости на одного работника;

ж) выплаты при освоении новой профессии и др.

Кроме этого Бюро труда предоставляют гражданам, зарегистрированным в качестве безработных и (или) ищущим работу, информационные и консультативные услуги бесплатно [87, с. 1].

Большое внимание уделяется организации переподготовки, повышению квалификации и обучению первой профессии в каждом районе, когда структура спроса на рынке труда не отвечает структуре предложения работников. При организации этой работы Бюро труда учитывают состояние здоровья, способности и опыт безработного, приобретённый на предыдущей работе. Переподготовка осуществляется на основе договора между Бюро труда и гражданином, ищущим работу или желающим получить первую или новую специальность, потребность в которой существует на местном рынке труда. При этом расходы покрываются за счёт Бюро труда и, кроме этого, обучающемуся могут быть возмещены расходы за питание, проезд, проживание и страхование. Работодателю, который самостоятельно осуществляет переподготовку своих работников, Бюро труда может полностью или частично компенсировать эти расходы [87, с. 2].
Из сказанного выше можно сделать вывод о том, что в управлении процессами занятости в Чехии приоритетными по-прежнему остаются меры активной политики, а если учесть весьма схожие страновые социально - экономические характеристики Чешской Республики и Республики Беларусь (численность населения, территория, природно-ресурсный потенциал, климат и др.), то положительный опыт в управлении экономикой и, в частности, трудовыми ресурсами необходимо изучать и использовать у себя.
К такому опыту можно отнести: наличие национального Совета по обеспечению экономического и социального согласия, действующего на началах консенсуса трёх сторон, который координирует социальную политику, разрешает трудовые конфликты, разрабатывает и принимает трёхсторонние соглашения; участие работников в управлении производством через наделение соответствующими правами профсоюзов и широкое использование коллективных договоров; сохранение внутреннего рынка труда путём выделения государственных субсидий предприятиям, на которых имеется устойчивая положительная динамика добавленной стоимости на одного работника; увеличение доли расходов на мероприятия активной политики занятости в общих затратах финансовых средств, выделяемых государством на рынок труда [88, с. 211,213]. 

На микроэкономическом уровне (т.е. в хозяйствующих субъектах) в 80-х годах прошлого столетия произошла смена управленческой парадигмы: от технократической, требовавшей приспособления человека к организационным нововведениям, менеджмент переходит к инновационной парадигме, которая исповедует принцип: от людей к организации, её структурам и механизмам. Люди и их таланты становятся наиболее ценными ресурсами организации. Управление человеческими ресурсами становится её стратегической задачей, а развитие человеческого потенциала превращается в статью инвестиций, а не затрат, как в традиционных технократических организациях.

Стоимость человеческого капитала экономисты определяют как на макро-, так и на микроуровнях.

Микроуровень ― это стоимость затрат фирмы по восстановлению человеческого капитала фирмы, а именно: 

- повышение квалификации уже принятых работников;

- медицинское обследование;

- оплата больничных листов нетрудоспособности;

- затраты по охране труда;

- добровольное медицинское страхование, оплаченное фирмой;

- оплата медицинских и других социальных услуг за работника фирмы;

- благотворительная помощь социальным институтам и т.п. Мотивация фирм заключается в том, что доход, получаемый при этом, будет выше, чем произведённые затраты.

В настоящее время, более чем когда-либо раньше, признаётся, что управление человеческими ресурсами является решающим фактором для выживания и успеха организации. Ещё в 1991 г. IBM Corporation и консалтинговая фирма TowersPerrin совместно проанализировали деятельность почти 3000 старших менеджеров, работающих в сфере человеческих ресурсов, и руководителей корпораций, размещённых по всему миру. Результаты показывают, что около 70 % менеджеров считают функцию управления человеческими ресурсами важнейшей для успеха организации, а более 90 % предполагают, что подразделения по управлению человеческими ресурсами (Human resourse departament) станут определяющими в жизни организации к 2000 г. Быть может, респонденты, были слишком оптимистичны в отношении этой тенденции, но и главы корпораций также продемонстрировали подобную степень согласия (TowersPerrin, 1992). Однако перед тем, как дать определение управлению человеческими ресурсами и оценить его значение, возможно, имеет смысл вернуться ненадолго назад и восстановить исторический контекст той ситуации, в которой мы находимся сегодня [6, с. 164]. 

Таким образом, изучение, обобщение и использование зарубежного опыта формирования процессов управления занятостью является для нашей страны важной задачей в силу того, что многие страны уже прошли свой исторический отрезок пути при переходе к рыночным отношениям. Кроме этого, и страновые различия в управлении рынками труда связаны с различиями в найме рабочей силы, подготовке персонала, организации профсоюзов, исторических традициях ―всё это богатейший научно-практический материал и для нашей страны. Важно сделать правильный выбор, опираясь на наиболее продуктивный зарубежный опыт с учётом особенностей национальной экономики и сложившейся социально-экономической ситуации.

1.5 Мотивация труда как элемент процесса управления персоналом
Вопросы мотивации трудовой активности служат предметом исследования большого числа авторов. В научной и социально-экономической литературе даются различные определения категории «мотивация»:
2. Мотивация – это совокупность внешних и внутренних движущих сил, побуждающих человека осуществлять деятельность, направленную на достижение определённых целей с затратой определённых усилий, с определённым уровнем старания, добросовестности и настойчивости [89, с.72].
3. Мотивация представляет процесс формирования у работников необходимых стимулов, являющихся внешним побуждением к труду, которые развиваются на основе осознания как своих личных потребностей, так потребностей других людей [90, с. 117].
4. Мотивация предполагает систему форм и методов побуждения работников к обновлению организации, используя экономические, социальные, морально-психологические и другие интересы людей [91, с. 185].
4. Мотивация – это процесс создания системы условий или мотивов, оказывающих воздействие на поведение человека, направляющих его в нужную
для организации сторону, регулирующих его интенсивность, границы, побуждающих проявлять добросовестность, настойчивость, старательность в деле достижения целей [92, с. 109].
5. Мотивация представляет осознанное побуждение, заинтересованность совершать определённые действия, направленные на удовлетворение потребностей [93, с.74].
Для проведения анализа представленных выше определений составим обобщающую таблицу 1. 5 Исследование сущности данной категории позволило сделать следующие выводы:
· в большинстве из них указывается, что результатом мотивации является
достижение неких целей (которые желательно формулировать в области управления мотивационного поведения). Целеполагание – наиболее важный компонент в определении мотивации;
· однако нет единого мнения по поводу того, что является исходным
объектом преобразования, каковы средства и условия достижения результата.
Таблица 1.5 — Сравнение определений категории «мотивация»

	Параметр сравнения
	Определение 1
	Определение 2
	Определение 3
	Определение 4
	Определение 5

	Результат мотивации
	Достижение определенных целей
	
	Обновление организации
	
	Удовлетворение потребностей

	Исходный объект преобразования
	
	
	
	Возможность оказывать воз действие на поведение человека и регулировать его
	Наличие осознанного побуждения

	Условия для достижения результата
	
	Осознание своих потребностей и потребностей др. людей
	Наличие интересов
	Создание системы условий или мотивов. Определение границ и интенсивности воздействия
	

	Средства для достижения результата
	Действие внешних и внутренних сил
	Формирование у работников необходимых стимулов
	Система форм и методов побуждения. Изучение интересов работника
	
	

	Контролируемые качественные характеристики
	Старание, добросовестность, настой-чивость
	
	
	Старание, добросовестность, настой-чивость
	Заинтересованность


Примечание. Источник : собственная разработка.

Создание и поддержание мотивации является достаточно сложным процессом, так как действующие мотивы трансформируются в зависимости от особенностей работников, поставленных задач и времени. Рассмотрены общие принципы формирования и сохранения мотивации, представленные в таблице 1.6. К их числу относятся следующие:
- полимотивированностъ трудового поведения (поведение человека определяется не одним мотивом, а их суммой, в рамках которой они находятся в конкретном отношении друг к другу по уровню воздействия на человека);
- иерархическая организация мотивов;
-компенсаторные отношения между мотивами (предусматривают содержание необходимого уровня трудовой мотивации посредством того, что недостаточная сила одних мотивов вследствие неудовлетворения соответствующей потребности может быть уравновешена действием других мотивов. Однако здесь следует учитывать ограниченные временные рамки. Например, недостаток заработной платы нельзя бесконечно долго компенсировать свободным графиком работы);
- принцип справедливости (оценка справедливости отношений, установившихся между работником и нанимателем, происходит через сопоставление того, что работник дает для организации, и что получает взамен. Именно от этого зависит его стремление к хорошей работе в интересах организации -работодателя);
- принцип подкрепления (поведение человека всегда приводит к каким- либо последствиям. Если они являются для него позитивными, то в похожих ситуациях человек будет стремиться снова и снова действовать подобным образом. И наоборот, если последствия будут нежелательными, то человек постарается изменить свое поведение, чтобы избежать их в будущем. Вознаграждение при этом выступает как позитивное подкрепление, а наказание - как негативное. Для менеджера важно найти баланс между ними);

-динамичность мотивации (известно, что потребности могут изменяться в зависимости от профессиональной группы, внешний условий, этапа карьеры и других факторов. Руководителю не стоит занимать пассивную позицию, а целенаправленно и осознанно воздействовать на мотивацию подчиненных в каждом отдельном случае и добиваться таким образом необходимых результатов). [94, с.22].
Таблица 1.6 ― Иерархия потребностей у разных категорий работников
	Рядовой работник
	Руководитель среднего звена

	1. Достойная оплата труда

2. Хорошие условия труда

3. Возможности для обучения и профессионального роста

4. Уверенность в завтрашнем дне/гарантия занятости

5. Хороший уровень социальной защиты
	1. Достойная оплата труда 

2.Привлекательные карьерные перспективы 

3.Хорошие взаимоотношения с руководством 

4. Возможности для проявления инициативы и самостоятельности 

5. Возможности для обучения и профессионального развития

	4. Уверенность в завтрашнем дне/гарантия занятости

5. Хороший уровень социальной защиты
	4.Возможности для проявления инициативы и самостоятельности 

5.Возможности для обучения и профессионального развития


Примечание. Источник : [94, с.26]
Более выраженное влияние на трудовое поведение оказывают мотивы, в основе которых лежат потребности, имеющие для человека большее значение и занимающие поэтому более высокое место в иерархии его трудовой мотивации. Примерная иерархия наиболее значимых потребностей для рядовых работников и для руководителей представлена в таблице 1.6

Мотивацию, анализируемую как процесс, можно представить в виде ряда последовательных этапов, изображённых на рисунке 1.7.

На первом этапе человек осознаёт отсутствие чего-либо, побуждающее его к действию. На втором этапе он решает - потребность удовлетворить, подавить либо просто не замечать. На третьем этапе определяется какими средствами нужно обеспечить потребность. Здесь выявляется, что нужно получить, чтобы устранить потребность, в какой мере можно добиться того, что необходимо. На четвертом этапе человек затрачивает усилия, чтобы осуществить действия, которые, открывают ему возможность приобретения того необходимого, что нужно для устранения потребности. Поскольку процесс работы оказывает влияние на мотивацию, то на этом этапе может происходить корректировка целей. На пятом этапе, проделав необходимую работу, человек получает то, что он может использовать для устранения потребности, либо то, что он может обменять на желаемое для него. Здесь выявляется, насколько выполнение действий обеспечило желаемый результат. В зависимости от этого происходит изменение мотивации к действию. На шестом этапе человек или прекращает деятельность до возникновения новой потребности, или продолжает искать возможности и осуществлять действия по устранению потребности.



Рисунок 1.7 – Мотивационный процесс

Примечание. Источник : [95, с. 85]
Знание процесса мотивации не обеспечивает решающих преимуществ в управлении данным процессом. Здесь немаловажным фактором является неочевидность мотивов. Очень непросто выявить, какие мотивы являются ведущими в мотивационном процессе конкретного человека в конкретных условиях [89, с.99].
Более подробно технология создания мотивационного механизма в организации представлена на рисунке 1.8.

Для работодателя люди являются наиболее ценным ресурсом, так как именно они могут постоянно совершенствоваться. Соответственно, умело управляя людьми, можно постоянно улучшать организацию производства и увеличивать прибыль. Поэтому работодатель должен хорошо разбираться в людях, знать их достоинства и недостатки, мотивы, которые побуждают их к труду. Знание мотивации работников – залог создания более совершенной системы стимулирования наемных работников.


Рисунок 1.8 – Технология создания мотивационного механизма в организации
Примечание. Источник : собственная разработка.
Низкая мотивация сотрудников может привести к негативным последствиям в компании: падению производительности труда; ухудшению социально-психологического климата в коллективе; снижению качества труда; ухудшению имиджа компании на рынке.

Таким образом, можно сделать следующие выводы:

- мотивация представляет собой важнейшую функцию менеджмента, заключающуюся в активизации, стимулировании, управлении и реализации целенаправленного поведения людей по достижению их собственных целей и целей предприятия;

- мотивация трудового поведения - динамичный и важный процесс, определяющий причины, каналы и рычаги человеческого поведения. Именно в силу этой сложности и динамичности, мотивация требует постоянного внимания и специальных знаний руководителя.

Сущность мотивации труда как социально-экономической категории, ее главная цель, задачи и принципы приведены на рисунке 1.9.

В современном менеджменте среди комплекса проблем особую роль играет проблема совершенствования управления персоналом организации. Задачей этой области менеджмента является повышение эффективности производства за счет всестороннего развития и разумного применения творческих сил человека, повышение уровня его квалификации, компетентности, ответственности, инициативы. В этой связи все большее значение приобретают мотивационные аспекты. Мотивация персонала является основным средством обеспечения оптимального использования ресурсов, мобилизации имеющегося кадрового потенциала. Основная цель процесса мотивации - это получение максимальной отдачи от использования имеющихся трудовых ресурсов, что позволяет повысить общую результативность и прибыльность деятельности предприятия.

С точки зрения психологии мотивация – это влечение или потребность, побуждающая людей действовать с определенной целью; это внутреннее состояние, которое заряжает энергией чело века, направляет и поддерживает его поведение. С позиции менеджмента мотивация – это процесс побуждения человека или группы людей (сотрудников) к деятельности, направленной на достижение целей организации.

Если мотивация является основным внутренним фактором, определяющим направленность деятельности человека, в частности работника, то используя ее, можно добиться многократного повышения (или понижения) эффективности и результатов труда. Это означает, что мотивация является важнейшей функцией управления.

В то же время, будучи сложным социально-психологическим явлением, мотивация, в том числе экономическая, требует понимания ее сущности, структуры и вытекающих отсюда эффективных методов воздействия на неё. Это означает, что мотивация является объектом управления.

Особенностью управления персоналом при переходе к рынку является возрастающая роль личности работника. Соответственно меняется соотношение стимулов и потребностей, на которые может опереться система стимулирования. Для мотивации сотрудников предприятия сегодня используют как финансовые, так и нефинансовые методы вознаграждения.

Функции управления можно представить как виды управленческого труда, связанные с воздействием на управляемый объект. Ведь управление - это искусство создавать вещи посредством людей.


Рисунок 1.9 – Сущность мотивации труда

Примечание. Источник : собственная разработка.

Принято считать, что в процессе управления выполняются следующие основные функции: планирование, организация, мотивация и контроль. Каждая из приведенных функций менеджмента является для организации жизненно важной. Планирование, как функция управления, обеспечивает основу для других функций и считается главнейшей из них. Функции же организации, мотивации и контроля ориентированы на выполнение тактических и стратегических планов организации. Таким образом, мотивация занимает одно из центральных мест в управлении предприятием. Это связано с тем, что поведение человека всегда мотивировано.
Помимо методов формальной организации работы в рамках реализации функций планирования, организации и контроля менеджер должен проводить специфическое управление, направленное на развитие осознанного эффективного труда сотрудников для достижения целей организации. В этом состоит главная задача функции мотивации.
Центральное место в мотивации занимает мотив. В понятие мотива труда входят: потребность, которую хочет удовлетворить работник; благо, способное удовлетворить эту потребность; трудовое действие, необходимое для получения блага; цена – издержки материального и морального характера, связанные с осуществлением трудового действия. Мотивы труда формируются, если:
- в распоряжении общества (или субъекта управления) имеется необходимый набор благ, соответствующий социально обусловленным потребностям человека;
- для получения этих благ необходимы трудовые усилия работника;
- трудовая деятельность позволяет работнику получить эти блага с меньшими материальными и моральными издержками, чем любые другие виды деятельности.
Большое значение для формирования мотивов труда имеет оценка вероятности достижения, целей. Если получение искомого блага не требует особых личных усилий либо это благо очень трудно получить, т.е. требуются сверх усилия, то мотив труда формируется только тогда, когда трудовая деятельность является если не единственным, то основным условием получения блага.
Если же критерием в распределительных отношениях служат статусные различия (должность, квалификационные разряды, степени, звания и т.п.), стаж работы, принадлежность к определенной социальной группе (ветеран, инвалид, участник войны, мать-одиночка и др.), то формируются мотивы служебного продвижения, получения разряда, степени или звания, закрепления за рабочим местом и т.д., которые необязательно предполагают трудовую активность работника, так как могут достигаться при помощи других видов деятельности.
Особенностью мотивов труда является их направленность на себя и на других, обусловленная товарным производством. Продукт труда, став товаром, в качестве потребительной стоимости удовлетворяет потребности не самого работника, а других людей, потребности же работника товар удовлетворяет через свою стоимость.
Можно выделить несколько групп мотивов труда, образующих в совокупности единую систему. Это – мотивы содержательности труда, его общественной полезности, статусные мотивы, связанные с общественным признанием плодотворности трудовой деятельности, мотивы получения материальных благ, а также мотивы, ориентированные на определенную интенсивность работы.
Подробная классификация мотивов представлена в таблице 1.7.
Таблица 1.7 – Классификация мотивов
	Мотив по:

	содержанию потребностей
	типу смысловой ориентации (результирующие и процессуальные)
	источнику возникно-

вения
	видам деятельности
	времени проявления
	проявлению в поведении
	силе проявления
	степени устойчивости

	1.
Материальные;

2.
Эстетические;

3. 
Идейные (политические и нравственные)
	1.Преобразовательные;

2.Коммуникативные;

3. Утилитарно-прагматические;

4.Кооперативные;

5. Конкурентные;

6. Целеполагающие
	1.Социальные;

2. Коллективистские;

3. Деятельностные;

4. Поощрительные
	1.Общественно-политические;

2. Проф-фесиональные;

3. Учебно-поз-наватель- ские
	1.Постоянные;

2. Длительные;

3. Кратковременные
	1.Реальные;

2. Актуальные;

3. Потенциальные
	1. Сильные;

2. Умеренные;

3. Слабые
	1. Сильноустойчивые;

2. Среднеустойчивые;

3. Слабоустойчивые


Примечание. Источник : собственная разработка.

Очевидно, чем большее число разнообразных потребностей реализует человек посредством труда, Тем многообразные доступные ему блага, а также чем меньшую цену по сравнению с другими видами деятельности ему приходится платить, тем важнее роль труда в его жизни, тем выше его трудовая активность.
Из этого следует, что стимулами могут быть любые блага, удовлетворяющие значимые потребности человека, если их получение предполагает трудовую деятельность. Другими словами, благо становится стимулом труда, если оно формирует мотив труда. Понятия «мотив труда» и «стимул труда» по сути, тождественны.

Мотивация персонала – одно из самых сложных направлений деятельности управленцев, а умение мотивировать подчиненных – большое искусство. Компании, в которых управленческий персонал овладел этим искусством, занимают, как правило, ведущие позиции на рынке. Ни одна система управления не станет хорошо функционировать, если не будет разработана эффективная модель мотивации, т. к. она побуждает конкретного сотрудника и коллектив в целом к достижению личных и общих целей. Система мотивации является действенным инструментом управления персоналом только в том случае, если она качественно разработана и правильно используется на практике.

Мотивом деятельности человека является удовлетворение своих потребностей, которые имеют сложную иерархическую структуру, различную у разных индивидуумов. Каждый человек направляет свои усилия на достижение тех целей, которые позволяют удовлетворить его потребности. Поэтому наиболее эффективная мотивация достигается тогда, когда работники ожидают, что наилучшим образом выполняя свои обязанности и способствуя достижению целей организации, они получат достаточное вознаграждение (материальное и моральное), позволяющее удовлетворить их собственные потребности. Другими словами, для эффективной мотивации необходимо совпадение целей работников и организации. Большое значение для мотивации имеет осознание работником справедливости получаемого вознаграждения по сравнению с затраченными усилиями и принесенной организации пользой, с одной стороны, и усилиями, принесенной пользой и вознаграждением своих коллег - с другой стороны.
В этой связи важное значение имеют методы мотивации труда, их содержание и особенности, в связи с чем возрастает значение трудовой мотивации.
Основные методы мотивации:
· обеспечение взаимосвязи заработной платы с результатами труда;

· признание и одобрение руководством хорошо выполненной работы;
· продвижение по службе лучших работников;
· обеспечение возможности самостоятельной, творческой работы.
Результаты экономической деятельности предприятий зависят от эффективности управления имеющимися ресурсами. В последнее время специалисты в области менеджмента выделяют приоритет человеческих ресурсов как наиболее действенный резерв непосредственно в производственной деятельности предприятия и прилегающих к ней сферах.
Рассматривая резервы совершенствования экономики предприятий, связанные с человеческим фактором, современные исследователи отмечают низкий уровень трудовой мотивации персонала.
Снижение уровня удовлетворения потребностей индивида обусловливает
его интерес, прежде всего к материальным стимулам. Можно констатировать, что обмен между работником и работодателем идет часто на низшем уровне удовлетворения потребностей первого и эффективности для второго. Эта ситуация предопределяет обстановку, когда существующая оплата труда не вызывает заинтересованности работников, выражающейся в уклонении от работы, снижении интенсивности трудовых усилий, инертности, а низкий уровень производительности труда на предприятиях отрасли не способствует повышению заработной платы. Данное обстоятельство определяет развитие процесса демотивации персонала, который необходимо блокировать, а затем создать условия для роста трудовой мотивации.
Многие руководители выделяют задачу мотивации труда персонала как наиболее проблемную и насыщенную резервами в сфере взаимоотношений работников и руководителей. Однако в настоящее время проблема трудовой мотивации только определена, еще предстоит ее систематизировать и конкретизировать пути решения. Отсутствие теоретических разработок по выходу из состояния резкого снижения мотивации не позволяет предпринимать эффективные практические действия. В достаточной степени разработаны только отдельные вопросы стимулирования труда работников, связанные в основном с реорганизацией оплаты труда. В то же время для перехода на более высокий уровень заработной платы следует предпринимать комплексные действия, направленные и на нематериальное стимулирование труда персонала, которые обеспечат удовлетворение потребностей высшего уровня и позволят изменить негативный ход процесса. В связи с этим актуальным представляется выработка рекомендаций, направленных на повышение трудовой мотивации, прежде всего, руководителей.
В экономическом аспекте трудовая мотивация должна обеспечить достойный уровень оплаты труда за счет сокращения численности персонала при росте его производительности.
Длительный период функционирования отечественной экономики на микроуровне предполагал однозначно позитивную реакцию персонала на внешнее стимулирование. Между тем психологи представляют данную связь более сложной. Состав и структура потребностей определенного индивида персонифицированы, что приводит к демотивации из-за неудовлетворения даже части его потребностей. Работники различаются по уровню мотивации, что вызывает необходимость многообразных действий администрации. Каждый персональный мотив имеет свою ценность, и индивид, обладая мотивационным потенциалом, внутренне предполагает его реализовать, причем мотивы индивида и их ценность меняются в течение трудовой жизни. Важным ограничивающим действия администрации условием является то, что удовлетворение материальных потребностей персонала не всегда бывает обеспечено имеющимися материальными средствами. Данные исходные условия определяют необходимость использования нестандартных подходов к мотивации труда с учетом уровня развития экономики отрасли и общества.
Мотивация труда, как и многие другие, широко используемые экономические категории, не имеет однозначного толкования. С одной стороны, это процесс воздействия администрации на персонал с целью повышения эффективности его труда или формирования состояния индивида в результате действия различных факторов, а с другой - непосредственное состояние индивида по его отношению к работе. Отсюда следует, что мотивация - это процесс воздействия или состояние побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей и целей предприятия. Таким образом, мотивацию можно разделить на внешнюю - процесс воздействия администрации на персонал, и внутреннюю - состояние индивида. Обособление данных подходов к изучению явления мотивации актуализировалось при переходе к рынку. В сложившихся условиях внутренняя мотивация, не находя выхода и поддержки из внешней среды в виде стимулов, может остаться только потенциалом человека.
Многие исследователи делали попытки формализовать зависимости трудового поведения или продуктивности труда работника от каких-либо факторов. Наиболее известной является формула В. Врума, согласно которой поведение индивида, направленное на производительный труд, зависит от знаний, опыта и мотивации. В связи с этим представляет интерес весомая значимость каждого отдельного элемента. По выводам современных психологов, например А. Равенна, поведение работника, направленное на производительный труд, определяется в большей степени мотивацией, чем способностями, образованием и опытом.
Рассматривая экономическую сторону явления мотивации, специалисты анализируют ее как фактор трудового поведения индивида, которым можно управлять. Использование данных выводов позволяет сориентировать усилия на мотивации как наиболее действенном факторе роста результативности труда работника.
При рассмотрении трудовой мотивации в качестве базового связующего компонента между администрацией и персоналом ее изучение должно проводиться с позиций интересов, как работодателей, так и работников. Интересы первых входят в область исследований экономистов, потребности вторых изучаются психологами.
Основываясь на серьезных изменениях условий функционирования предприятий, следует иметь в виду, что требования не могут быть едиными к работникам разных профессий и, кроме того, требования к определенному работнику меняются со временем. Для рассматриваемого контингента руководителей выделены такие первоочередные элементы управления персоналом, оказывающие мотивирующее воздействие, как: оценка, аттестация и адаптация работников, организация их карьеры.
Главная цель мотивации - создать заинтересованность в выполнении производственных функций при высоком качестве труда и экономичности производства.
Первая форма мотивации основана на моральных стимулах труда. При этой форме рекомендуется применять такие виды поощрения, как благодарность, награждение почетной грамотой, ценным подарком, присвоение званий лучший коллектив и лучший по профессии, представление к государственной награде. В отраслевом разрезе предусматриваются социальные стимулы: свободный режим работы, оплата коммунальных услуг за счет предприятия, бесплатное питание, оплата проезда на городском транспорте, получение кредита на жилищное строительство и т.д.
Вторая форма мотивации предполагает материальное поощрение и наличие специального положения о стимулировании коллективов и работников, в котором должны быть указаны показатели, периодичность поощрения, виды работ, категория работников, источник премий, организация учета результатов и формы ответственности исполнителей за их выполнение.
Таким образом, система мотивации трудовой деятельности приобрела важное значение. Мотивация как побуждение коллектива или отдельных исполнителей к решению поставленных задач создает заинтересованность в результатах труда. Она обусловлена, прежде всего, потребностями работников, в том числе в безопасности труда, стабильности, гарантии занятости, необходимости самовыражения, достаточном вознаграждении за качественный труд и др. К ведущим мотивам относятся: удовлетворенность трудом, получение жизненных благ, заинтересованность в результатах труда, в справедливом и достаточном вознаграждении за труд. Мотивация основана на сочетании принципов потребностей и заинтересованности в результатах труда. На современном этапе возросло значение такого фактора, как обеспечение постоянной занятости.
Так как потребности людей индивидуальны, система мотивации должна быть, во-первых, комплексной, то есть обеспечивать в общем случае удовлетворение различных потребностей, а во-вторых, по возможности, индивидуализированной, то есть вознаграждать каждого работника таким образом, чтобы в максимальной степени удовлетворять его индивидуальные потребности.

Для понимания сущности мотивации персонала в контексте экономики труда необходимо рассмотреть и проанализировать некоторые ее теории.
Теоретические представления о трудовой мотивации развиваются в основном в рамках трех направлений:
- содержательные теории, которые делают упор на содержание потребностей, индивидуальных целей и устремлений людей;

· процессуальные теории, уделяющие основное внимание механизмам
мотивационных процессов, которые определяют восприятие рабочей ситуации,
принятие решений и рабочее поведение;
· теории подкрепления, которые основной акцент делают на том, как
человек осваивает те или иные виды поведения и каким образом можно побудить его к желательному поведению.
Рассмотрим их подробнее.
Содержательные теории мотивации отличаются глубоким анализом мотивационной сферы человека - выявляются основные категории потребностей, определяющих его поведение, и устанавливаются взаимоотношения между ними. К наиболее известным содержательным теориям мотивации относятся теории Абрахама Маслоу, КлейтонаАльдерфера, Фредерика Герцберга и Дэвида МакКлелланда.
Теория А. Маслоу включает в себя следующие основные идеи и предпосылки:
- человек постоянно ощущает какие-то потребности;

- человек испытывает определенный набор сильно выраженных потребностей, которые могут быть объединены в отдельные группы;
- группы потребностей находятся в иерархическом расположении по
отношению к друг другу;
- потребности, если они не удовлетворены, побуждают человека к действиям. Удовлетворенные потребности не мотивируют людей;

- если одни потребность удовлетворяется, то ее место занимает другая;
- обычно человек ощущает одновременно несколько различных потребностей, находящихся между собой в комплексном взаимодействии;
· потребности, находящиеся ближе к основанию «пирамиды», требуют
первостепенного удовлетворения;
· потребности более высокого уровня начинают активно воздействовать
на человека после того, как в общем удовлетворены потребности более низкого уровня;
- потребности более высокого уровня могут быть удовлетворены большим числом способов, нежели потребности нижнего уровня [96, с. 17].
В соответствии с его теорией существует пять групп потребностей, представленных на рисунке 1.10.

Суть данной теории состоит в том, что прежде чем потребности следующего, более высокого уровня станут наиболее мощным фактором, определяющим поведение человека, должны быть в основном удовлетворены потребности более низкого уровня [97].

Теория К. Альдерфера возникла как реакция на критику иерархической модели А. Маслоу. Он предложил более простую структуру человеческих потребностей, выделив всего три их типа [95, с.70]:

- потребности существования (физиологические и потребности в безопасности);

- потребности взаимосвязей (включают в себя стремление получить поддержку, признание, одобрение людей);

- потребность роста (побуждают человека к реализации способностей к
самоутверждению, самовыражению и т.п.)

Данная теория еще известна как ERG-теория. В отличие от Маслоу, допускавшего, что мотивация может развиваться только снизу вверх, от низших потребности к высшим, Альдерфер утверждает, что движение может идти в обоих направлениях.


Рисунок 1.10 – Иерархическая модель потребностей А. Маслоу

Примечание. Источник : [94, c. 73]
В основе двухфакторной теории Ф. Герцберга лежат две большие категории потребностей: гигиенические факторы и мотивирующие факторы. Первые связаны с окружающей средой, в которой осуществляется работа, а вторые - с характером работы (подробно описан в параграфе 1.3).
Теория Ф. Герцберга имеет много общего с теорией А. Маслоу. Факторы условий труда Ф. Герцберга соответствуют физиологическим потребностям, потребностям в безопасности и уверенности в будущем. Его мотивации сравнимы с потребностями высших уровней пирамиды А.Маслоу. Но в одном эти две теории резко расходятся. А. Маслоу рассматривал гигиенические факторы как нечто, что вызывает ту или иную линию поведения. Если менеджер дает рабочему возможность удовлетворить одну из таких потребностей, то рабочий в ответ будет работать лучше. Ф.Герцберг считает, что рабочий начнет обращать внимание на факторы условий труда, когда сочтет их несправедливыми. Согласно теории Ф. Герцберга, наличие факторов условий труда не будет мотивировать работников. Оно только предотвратит возникновение чувства неудовлетворенности работой. Для того чтобы добиться мотивации, руководитель должен обеспечить наличие мотивирующих факторов.
Теория приобретенных потребностей Д. Мак-Клелланда связана с изучением и описанием влияния на поведение человека потребностей успеха, причастности и власти. Эти потребности, если они достаточно сильны у человека, оказывают заметное воздействие на его поведение, заставляя предпринимать усилия и осуществлять действия, которые должны привести к удовлетворению этих потребностей [7, с. 640].
В своей основе содержательные теории близки друг к другу. Основное их отличие состоит в отношении к первичным (по Маслоу) потребностям. МакКлелланд считал, что, как правило, эти потребности в сегодняшней ситуации уже удовлетворены, а Герцберг полагал, что они существенны только в том случае, когда несправедливо реализованы.
Что касается вторичных потребностей (высших уровней мотивации), то, несмотря на различия в формулировках, все авторы содержательных теорий сходились во мнении, что они активно воздействуют на поведение человека.
Основными недостатками данной группы теорий является то, что в реальной жизни проявление потребностей не осуществляется в строгой иерархической последовательности, а является производной от многих ситуационных факторов. Однако несомненная заслуга создателей рассмотренных теорий заключается в том, что они определили потребности как фактор мотивации личности и предприняли попытку классифицировать потребности и установить их взаимосвязь[6, с. 326].
Процессуальные теории рассматривают потребности как один из элементов поведенческого процесса. К самым известным из них относятся Теория ожиданий вводит три понятия, лежащих в основе мотивационных механизмов человеческого поведения, а именно:
- ожидание того, что усилия работника приведут к поставленной цели или к желательному результату;
· инструментальность – понимание того, что выполнение работы и достижение требуемого результата является основным условием (инструментом) для получения вознаграждения;
· валентность – значимость вознаграждения для работника.
Теория ожиданий утверждает, что мотивация является функцией всех трех компонентов [39, с.73], а именно: следующие: теория справедливости Дж. Адамса; теория ожиданий В. Врума; комплексная модель мотивации Портера-Лоулера.
Теория справедливости Дж. Адамса рассматривает мотивацию не с точки зрения индивидуальных потребностей человека, а на основании процессов сравнения себя с другими. Это означает, что работники стремятся к установлению справедливых отношений с другими и стараются изменять те взаимоотношения, которые они расценивают как несправедливые.
Согласно теории справедливости люди сравнивают отношение полученного результата к своему вкладу с отношением результат - вклад других людей. В данном случае возможны три варианта оценки таких сравнений: недоплата, справедливая оплата, переплата [98, с. 53].
Люди, как правило, стремятся восстановить баланс в отношениях с организацией либо за счет изменения уровня затрачиваемых усилий, либо, пытаясь изменить уровень получаемого вознаграждения[94, с. 142].
Теория ожиданий Виктора Врума рассматривает роль мотивации в контексте той рабочей ситуации, в которой оказывается работник (модель теории ожиданий В. Врума представлена на рисунке 1.11.


Рисунок 1.11 – Модель теории ожиданий В. Врума

Примечание. Источник :  [94, c. 159]
Теория ожиданий вводит три понятия, лежащих в основе мотивационных механизмов человеческого поведения, а именно:

– ожидание того, что усилия работника приведут к поставленной цели или к желательному результату;

– инструментальность – понимание того, что выполнение работы и достижение требуемого результата является основным условием (инструментом) для получения вознаграждения;

– валентность – значимость вознаграждения для работника.

Теория ожиданий утверждает, что мотивация является функцией всех трёх компонентов [99, с. 73], а именно:

                               Мотивация = f[(З – Р)(Р – В)V]

                            (1.5)
где З – затраты усилий;

Р– результат затрат;
В – вознаграждение за приложенные усилия;

V–валентность.
Это означает, что мотивация будет высокой только тогда, когда и валентность, и инструментальность, и ожидания будут высокими. Это также подразумевает, что если один из компонентов будет равен нулю, то и общая сила мотивации будет равна нулю.
Менеджерам, стремящимся усилить мотивацию рабочей силы, теория ожиданий предоставляет для этого различные возможности. Поскольку разные люди обладают различными потребностями, то конкретное вознаграждение они оценивают по-разному. Следовательно, руководство организации должно сопоставить предлагаемое вознаграждение с потребностями сотрудников и привести их в соответствие. Для эффективной мотивации менеджер должен установить точное соотношение между достигнутыми результатами и вознаграждением. В связи с этим необходимо давать вознаграждение только за эффективную работу. Менеджеры должны сформировать высокий, но реалистичный уровень результатов, ожидаемых от подчиненных, и внушить им, что они могут их добиться, если приложат усилия. Работники сумеют достичь уровня результативности, требуемого для получения ценного вознаграждения, если делегированный им уровень полномочий, их профессиональные навыки достаточны для выполнения поставленной задачи [100, с.50].

Лайман Портер и Эдвард Лоулер разработали подход, совместивший теорию ожиданий и теорию справедливости. Модель мотивации Л. Портера и Э. Лоулера представлена на рисунке 1.12.





Рисунок 1.12 – Модель мотивации Л. Портера и Э. Лоулера

Примечание. Источник :  [94, c. 164]
Согласно представлениям Л. Портера и Э. Лоулера, результаты, достигнутые работником, зависят от трех переменных: прилагаемых усилий; способностей и индивидуальных особенностей; понимания работником требований выполняемой роли.

Уровень затрачиваемых усилий, в свою очередь, зависит от ценности вознаграждения и от того, насколько человек верит в существование прочной связи между затратами усилий и возможным вознаграждением. 
Достижение требуемого уровня результативности может повлечь внутренние вознаграждения такие, как чувство удовлетворения от выполненной работы, уверенность в своей компетентности и самоуважение, а также внешние вознаграждения - такие, как похвала руководителя, премия, продвижение по службе [101,с. 120].
Одним из наиболее важных выводов данной теории состоит в том, что высокая результативность является причиной полного удовлетворения, а не следствием его. [102, с. 159]
Теория подкреплений, предложенная Б.Ф. Скиннером, стоит особняком от остальных подходов к трудовой мотивации. Он рассматривает мотивацию как циклический процесс учения, в котором последствия прошлого поведения влияют на последующие действия человека. Он может быть представлен в следующем виде (см. рисунок 1.13).
[image: image5.png]CTHMYyJT E> Peakmusa E> ITocaeacTBus E> Ey ;:[)"m;m
» peakmus





Рисунок 1.13 – Модель теории подкрепления

Примечание. Источник : [94, с.177]
Любое поведение (реакция), вызванное определенной ситуацией или событием (стимулом), является причиной определенных последствий. Если они позитивны, работник имеет тенденцию к повторению своего поведения в подобной ситуации в будущем. Если же результат отрицательный, человек будет избегать подобных стимулов или будет вести себя в будущем по-другому.
Другая сторона этой проблемы состоит в том, что люди, научившись на собственном опыте, стремятся достигать целей в работе, потому что данное поведение дает им возможность получить поощрение. Такая связь между вознаграждением и подкрепляемым поведением называется законом эффекта.
Комплекс методов, посредством которых на основе теории подкрепления менеджмент стремится к изменению поведения сотрудников, получил название регулирования поведения. Основное предположение, на котором основываются методы регулирования поведения, — так называемый закон эффекта, согласно которому индивиды стремятся к повторению позитивно подкрепленного поведения и, наоборот, избегают вновь демонстрировать неподкрепляемые действия. Подкрепление определяется как любые действия, которые вызывают повторение или, напротив, подавление определенных образцов поведения. Выделяют четыре основных типа подкрепления: позитивное подкрепление, отказ от нравоучений, наказание и угасание. Каждый тип подкрепления является реакцией управления на поведение работника, которое представляется желательным либо не должно повториться. Рассмотрим их подробнее.
1.
Позитивное подкрепление представляет собой вознаграждение желаемого поведения работников (похвала за своевременное прибытие на рабочее место, перевыполнение рабочего задания).
2. Отказ от нравоучений означает, что желательное поведение работника
приводит к тому, что руководитель отказывается от применения к нему каких-либо негативных воздействий. В стремлении избежать неприятных ситуаций работники вынуждены поступать «правильно» с точки зрения управления и постепенно привыкают к желательным для организации образцам поведения.
3. Наказание является негативным результатом действий работника, когда
он ведет себя крайне нежелательным для предприятия образом. Руководитель ожидает, что негативный результат послужит наказанием и вероятность того, что подобное поведение повторится в будущем, уменьшится.
4.Угасание предполагает полный отказ управления от применения положительного вознаграждения. Таким образом, демонстрируемый работником образец поведения остается без подкрепления, а значит, он вряд ли будет повторяться.
Использование положений теории подкрепления позволяет некоторым руководителям добиться положительных результатов. Некоторые руководители считают, что именно эффективное использование позитивного подкрепления и сильная мотивация подчиненных способствует уважению работы и начальства работниками организации.
Как правило, теории мотивации представляют собой сугубо теоретические выкладки, мало применимые на практике. Сведения и обобщения, изложенные в них, изобилуют специфической психологической терминологией, продираясь через которую, неспециалист зачастую теряет смысл высказывания уже в его середине. Но даже в том случае если теория изучена и ее основные парадигмы приняты руководителем на вооружение, результаты ее использования не являются такими радужными, как ожидалось и хотелось. Каждый сотрудник реагирует на нововведения по-своему, негативные реакции нередко превышают своим количеством позитивные, что приводит к несостоятельности введенной системы мотивации.
Поэтому так остро стоит вопрос о необходимости прозрачной и легкой в восприятии и применении концепции, которая могла бы служить инструментом при выборе адекватных приемов стимулирования (наказаний и наград) [7, с.531].
В качестве примера такой теории можно привести модель трудовой мотивации, предложенную В. И. Герчиковым. Она ориентирована на практическое применение и представляет собой описание пяти типов трудовой мотивации (четыре достиженческих и один избегательный), из которого логически вытекают способы стимулирования трудового поведения представителей каждого из них. Естественно, ни один из них не встречается в чистом виде, но всегда существует возможность определить доминирующий.
Инструментальная мотивация (характерна для 35–50% работников). Для представителей этого типа процесс работы не является самоцелью, работа таким человеком в первую очередь рассматривается как источник заработка и других благ, получаемых в качестве вознаграждения за труд.
Профессиональная мотивация (характерна для 15–20% работников). Работник, у которого доминирует этот тип мотивации, ценит, прежде всего, именно содержательную часть работы. Она для него – способ самоактуализации, возможность проявить себя и доказать как себе, так и окружающим, что он способен справиться заданиями, которые не каждому под силу.
Патриотическая мотивация (характерна для 5–15% работников). Работники с патриотической мотивацией, убеждены в своей полезности и необходимости организации, в которой они работают, они более ценят результативность «общего дела», нежели высокое материальное вознаграждение.
Хозяйская мотивация (характерна для 5% работников). Этот тип мотивации проявляется в высокой самостоятельности работника, готового брать на себя выполнение задания любой сложности, не настаивая на особой его интересности или высокой оплате.
Избегательная мотивация (характерна для 25–35% персонала). Работниками, у которых ярко выражен этот тип мотивации, в трудовой деятельности движет, прежде всего, желание свести свою трудовую активность к минимально допустимому уровню. Такие сотрудники тщательно избегают любой ответственности и инициативы.
Исходя из вышеприведенного описания основных типов мотивации, можно выбрать индивидуальные способы наказаний и вознаграждений для работников предприятия.
При выборе и распределении способов наказаний и вознаграждений следует помнить: неадекватная награда или наказание подчас может привести к непредсказуемым результатам, как правило, негативным.
Особенностью теорий мотивации является то, что до сегодняшнего дня ни одна из них не устарела, добавляются новые теории, но старые не теряют своей актуальности. Этот факт объясняется тем, что в различных организациях используются основные идеи, выводы и рекомендации разных теорий мотивации. Их положения являются своего рода инструментами оценки существующей или формирующейся системы мотивации.
Из всего вышесказанного можно сделать следующие выводы:
· теоретические представления о трудовой мотивации развивались в основном в рамках содержательных, процессуальных теорий и теории подкрепления;
· содержательные теории мотивации базируются на потребностях и связанных с ними факторах, определяющих поведение людей;
· процессуальные теории связывают поведение людей с их восприятием
конкретной ситуации и ожиданиями от возможных последствий выбранного поведения.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Занятость является одной из важнейших социально-экономических проблем современной эпохи, прежде всего потому, что обеспечение занятости всего трудоспособного населения является главной целью любого государства и правительства, а как экономическая категория представляет собой совокупность отношений по поводу участия населения в трудовой деятельности, характеризующейся постоянным развитием и системностью, а также создающей предпосылки для удовлетворения личных и общественных потребностей. 
Социальная функция занятости заключается во всестороннем развитии человека как личности посредством профессионального труда в экономике. 
С целью эффективного управления занятостью населения государство должно создать необходимую нормативно-правовую базу (правовая основа), организовать работу специально уполномоченных органов (организационная основа) и обеспечить финансирование всех мероприятий, связанных с регулированием рынка труда (финансовая основа). 
Полная занятость не исключает экономические и социальные потери работников и государства в силу некоторого отклонения существующих рабочих мест от статуса экономически целесообразных. 
В этой ситуации актуальной задачей общества становится проблема обеспечения эффективной занятости, которая заключается в организации занятости населения на экономически эффективных рабочих местах, материализующаяся в выпуске качественного продукта и позволяющая воспроизводить человеческий капитал страны, обеспечивая доходами граждан и государство. 
Очевидно, что на конкретном предприятии эффективная занятость ― это занятость на экономически эффективных рабочих местах, материализующаяся в выпуске конкурентоспособной продукции и позволяющая обеспечивать достойный доход, здоровые и безопасные условия труда, положительную динамику образовательного и профессионального уровня персонала на основе роста производительности труда.

К особенностям, оказывающим существенное влияние на процесс управления занятостью населения в Республике Беларусь, можно отнести: 

а) принцип социальной направленности экономической политики в стране, который предполагает равные стартовые возможности для всех граждан в реализации права на труд, добровольность труда, гарантии работникам и безработным, развитие трудовых ресурсов и т.д.;

б) необходимость учитывать крайне сложную демографическую ситуацию, которая характеризуется абсолютным сокращением трудоспособного населения с 2007 года;

в) возрастание роли региональных рынков труда, которая обусловлена демократизацией экономической системы, повышением социальной активности регионального населения и наличием градообразующих предприятий на региональных рынках труда.

Анализ иностранных систем экономического регулирования рынка труда даёт огромное преимущество ― позволяет рассматривать собственный национальный опыт в аспекте международного опыта: страновые различия и особенности в управлении занятостью персонала, связанные с наймом рабочей силы, подготовкой персонала, организацией деятельности профсоюзов, исторических традициях и др. ― всё это богатейший научно-практический материал и для нашей страны.

Для оценки социальной эффективности занятости были использованы исследования следующих трудовых ценностей работников: хороший заработок; постоянное место работы; интересная работа; удобное время работы; возможность продвижения; работа, уважаемая широким кругом людей; соответствие работы способностям; продолжительный отпуск; возможность инициативы; ответственная работа; не слишком напряженная работа, которые показали, что с 2002-го по 2013 год, статистически значимо возросла частота упоминания постоянного места работы; возможности продвижения; не слишком напряжённой работы; удобного времени; ответственности; хорошего заработка; и наоборот, реже стали упоминаться уважение со стороны окружающих; интересная работа. В целом эти изменения свидетельствуют о росте значимости вознаграждения (денежного и морального), его стабильности. 
Для того чтобы определить какие из отдельных трудовых ценностей наиболее стабильно упоминались в качестве приоритетных на протяжении 2002―2013 гг. произведена их группировка с помощью кластерного анализа.
 В результате полученной классификации можно сделать вывод, что на протяжении этого периода устойчиво сформировались три группы ценностей: первая связана с потребностью в хорошем заработке, во второй оказались факторы социального характера (ненапряжённая работа; продолжительный отпуск; удобное время работы; соответствие работы способностям), а в третьей, ― ценности, отражающие технологию, автоматизацию и наукоёмкость рабочих мест (возможность продвижения; интересная работа; ответственность; возможность инициативы; постоянное место работы). 
Результаты описанных выше социологических исследований будут использованы для построения экономических моделей, описывающих зависимость удовлетворенности трудом от экономических показателей, способствующих реализации человеческого капитала и формирующих постоянство места работы и интересность труда: средняя заработная плата, фондовооруженность, участие в прибылях предприятия, социальные льготы, производительность труда, затраты на охрану труда, НИОКР, премирование и обучение. 

На микроуровне одним из важнейших аспектов, влияющих на эффективность работы персонала, определённая модель которой используется на предприятии. Она представляет собой взаимосвязанные принципы и факторы, которые побуждают работников к высокопроизводительной трудовой деятельности, обеспечивая тем самым продуктивную работу всей системы.

В данной связи в работе рассмотрены социально-экономическая сущность мотивации труда, её виды и принципы, структура механизма трудового поведения, теории мотивации труда и их роль в управлении человеческими ресурсами; раскрыто понятие мотивации труда как фактора повышения трудовой активности работников; значительное внимание уделено стимулированию труда, мотивационным моделям, их содержанию и особенностям, обобщению зарубежного опыта.
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Рисунок 1.5―Организационно-правовое обеспечение занятости в Республике Беларусь


Примечание. Источник : собственная разработка.
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