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1. ОРГАНИЗАЦИОННО-МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ.


Мотивация трудовой деятельности - составная часть и важнейшая функция управления персоналом. Введение этой дисциплины для студентов специальности 080505 вызывается необходимостью повысить уровень их теоретической ориентации в области побуждения человека к труду и практической подготовки к решению в производственных условиях вопросов стимулирования работников.


Обстоятельное изучение трудовой мотивации отвечает выполнению задачи обновления и совершенствования гуманитарного образования, способствует получению дополнительных знаний о человеке и его потенциальных возможностях. Вместе с тем оно позволяет привлекать внимание будущих специалистов по управлению к интеллектуальным и творческим аспектам труда, помогает осознанию смысла труда как основы человеческой цивилизации, пониманию труда не только как общественно-экономической категории, но и как социально-психологической, духовно-нравственной ценности.


При изучении данного предмета студентам предстоит овладеть основами научного управления мотивацией трудовой деятельности. Они должны критически осмыслить отечественный и зарубежный опыт вознаграждения труда, получить четкое представление о возможностях материального и морального стимулирования, складывающихся в условиях перехода России к социально ориентированной экономике.

 Изучение дисциплины сопровождается выполнением курсового проекта и заканчивается экзаменом.

2. РАСПРЕДЕЛЕНИЕ ЧАСОВ ПО СРОКАМ ОБУЧЕНИЯ, ТЕМАМ
 И ВИДАМ УЧЕБНЫХ РАБОТ
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4. СОДЕРЖАНИЕ ТЕМ ПРОГРАММЫ И РЕКОМЕНДАЦИИ К ИХ ИЗУЧЕНИЮ.

Раздел I. Мотивация трудовой деятельности как элемент и функция управления персоналом.

Тема1. Теоретические основы трудовой мотивации.

Концепция «экономического человека» А. Смита о критериях оценки и оплаты труда. Теория общественно-экономической формации К. Маркса о побудительных мотивах человеческой деятельности.

Основоположники научного менеджмента (Ф. Тейлор, А. Файоль, Г. Эмерсон и др.) о вознаграждении труда. Внимание к вопросам трудовой мотивации на последующих этапах развития науки управления.

Взгляды зарубежных ученых (Э. Мэйо, Ч. Бернард, Дж. Гэлбрейт и др.) на мотивацию трудовой деятельности. Концепции «социального человека», «удовлетворения - вклада»,. «гуманизация труда», «качества трудовой жизни». Приоритетное внимание «врожденным» побуждениям человека, межличностным контактам и групповому взаимодействию.

Содержание теории мотивации А. Маслоу, Ф. Герцберга, К. Альдерфера и Д. Мак-Клелланда о соотнесении и иерархии материальных и духовных потребностей. Процессуальные теории мотивации К. Левина, В.Х. Врумма и Д. Аткинсона, Л. Портера и  Э. Лоулера, С. Адамса, Д. Мак-Грегора, Б. Скиннера и др. о разнообразии интересов, ожиданий и ценностных установок.

Современное состояние разработки научно-практических проблем трудовой мотивации в России и зарубежных странах. Всеобщее значение универсального принципа «От каждого по способностям, каждому по результатам его труда».

Мотивация трудовой деятельности как совокупность, иерархическая система разнообразных мотивов и стимулов к активной, полезной , эффективной работе.

Классификация мотивов по их содержанию, источникам возникновения, видам деятельности, профессиональной целенаправленности, силе проявления и другим признакам. Разнообразие стимулов. Материальное, денежное и неденежное, моральное, трудовое (организационное) стимулирование.

Литература: 2:5-15; 3:108-119; 4:458-465,468-471; 5:6-20; 6:359-389; 8:365-367; 9:90-100,185,187-188,291,335-336; 10:320-321; 11:227-230.

Методические рекомендации.

"Отцом научного управления" считают Ф.Тейлора, опубликовавшего свои основные труды в начале нынешнего века. В его классической теории мотивации делается предположение, что деньги - лучший мотиватор. Данная теория допускает, что люди сознательно выбирают тот курс, который в финансовом плане наиболее выгоден. Не все соглашались с таким утверждением, но большинство исследователей считали, что финансовая  заинтересованность может привести к некоторому улучшению трудовой деятельности, особенно в профессиях низкого социально-экономического уровня.

Основой школы "человеческих отношений" считают всемирно известные Хоторнские эксперименты, проводимые Э.Мэйо в Вестерне. Если сторонники доктрины "экономического человека" (Тейлора) не видели помимо заработка иных мотиваторов для человека, то школа человеческих отношений" выдвинула положение о специфике потребностей, возникающих внутри трудовой группы, их влияния на удовлетворенность трудом.

Процесс мотивации сложен и неоднозначен. Существует достаточное количество теорий, пытающихся дать объяснение этому явлению. При этом все теории мотивации можно подразделить на две группы: содержательные и процессуальные.

К содержательным теориям мотивации относятся теории иерархии потребностей А.Маслоу, теория К.Альдерфера,  теория двух факторов Ф.Герцберга, теория приобретенных потребностей Д.МакКлелланда и др.

Теории содержания мотивации анализируют факторы, оказывающие влияние на мотивацию.  В значительной мере они  сконцентрированы на анализе потребностей и их влиянии на мотивацию. Данные теории описывают структуру потребностей,  их содержание и связь с мотивацией человека к деятельности и пытаются дать ответ на вопрос: что внутри человека побуждает его к деятельности?

В концепции  А.Маслоу иерархическое расположение потребностей и восхождение по ним идет снизу вверх.

 В концепции К. Альдерфера  также  имеется определенная иерархия потребностей, но движение  по  ним  может  происходить  как  снизу вверх, так  и  сверху  вниз, если  не удовлетворяются потребности верхнего уровня.

Д. МакКлелланд ввел по отношению к рассматриваемым им  потребностям идею их приобретения и развития под влиянием обучения  и  жизненного опыта.  При  этом он принимает во внимание  взаимоотношение отдельных групп потребностей, отходя от рассмотрения изолированного их влияния на человека.

В теории Ф.Герцберга потребности делятся на две большие группы: мотивирующие и здоровья. Тем самым указывается, что не все потребности постоянно оказывают  мотивирующее  влияние  на  человека,  а только те из них, которые приводят к развитию состояния удовлетворенности.

Процессуальные теории включают теорию ожидания К.Левина, теорию предпочтения и ожидания В.Врума, теорию подкрепления (оперантного обуславливания) Б.Скинера, теорию справедливости, разработанную Л.Портером и Э.Лоулером (модель Портера-Лоулера), модель выбора риска Д.Аткинсона, теории Д.Макгрегора и др.

Все процессуальные теории типа "ожидания и ценность" берут истоки во взглядах К.Левина и его школы, объяснявших мотивацию поведения на основе взаимодействия личности и окружения в актуально складывающейся ситуации. Левин вводит и психологическое понятие - направление действия, которое учитывает, что мотивационная тенденция выполнить первый шаг действия повышается в том  случае, если этот шаг ведет одновременно к нескольким целям, каждая из которых имеет положительное мотивационное значение. Из различных средств достижения цели всегда выбирается то, которое обладает для личности наибольшей привлекательностью, обозначенную как валентность.

В теории Врума валентность тоже включена в модель как предполагаемая степень удовлетворения или неудовлетворения, возникающая вследствие получения определенного вознаграждения, и представляет один из трех факторов, критически важных для мотивации. Два других фактора - это ожидание того, что усилия дадут желаемые результаты, и ожидание того, что результаты повлекут за собой ожидаемое вознаграждение. При этом, если значение любого из трех важных для мотивации факторов будет мало, то будет слабой мотивация и низкими результаты труда.

Модель Портера-Лоулера представляет комплексную теорию мотивации, включающую элементы теории ожидания и теории справедливости. Их дополнение заключается в том, что поддержание деятельности зависит от  удовлетворения работников. Последнее же определяется тем, насколько близко реально полученное вознаграждение к тому вознаграждению, которое работник считает заслуженным.

Согласно теории мотивации Портера-Лоулера мотивация есть функция потребностей, ожидания  и справедливости вознаграждения. Результативность труда зависит от: оценки ценности вознаграждения, оценки вероятности связи "усилия-вознаграждения", от приложенных усилий, характерных особенностей и потенциальных возможностей работника и самооценки своей роли. Один из самых важных выводов состоит в том, что результативный труд всегда ведет к удовлетворению работника.

Итак, содержательные теории мотивации изучают потребности и дают их классификацию, но при этом не занимаются процессом мотивации, что и ограничивает их применение. Процессуальные теории мотивации, наоборот, посвящены процессу мотивации, описанию и предсказанию результатов мотивационного процесса, но не содержат анализа мотивов.

В современных концепциях мотивации (например, качества трудовой жизни) выделяются уже два фактора мотивации: внутренние (признание в труде, содержательность труда, ответственность и самостоятельность работника) и внешние (уровень заработной платы, условия труда, политика предприятия,  характер межличностных взаимоотношений). При этом главную роль в концепции отводят внутренним факторам, поскольку они способствуют самовыражению и самореализации работников и служат определяющим мотиватором труда.

Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:

 В чем различие между внутренней и внешней мотивацией?

 Что лежит в основе содержательных теорий мотивации? Назовите основные теории и их основополагающие моменты.

 Что лежит в основе процессуальных теорий мотивации? Назовите основные процессуальные теории и их основополагающие моменты.

 Каковы возможности применения содержательных теорий мотивации, их достоинства и недостатки?

 Каковы возможности применения процессуальных теорий мотивации?

 Что понимается под иерархией потребностей в содержательных теориях мотивации?

Тема 2. Структура, функции и механизм трудовой мотивации.

Кризис рынка труда в Российской Федерации как составляющая кризиса экономики и социальной сферы: девальвация трудовых ценностей, потеря трудом смыслообразующих функций, снижение жизненного уровня населения, обострение проблемы занятости, социально-трудовые конфликты, упорядочение мотивации и стимулирования как средство преодоления кризиса рынка труда

Вклад представителей отечественной науки в теоретическую разработку вопросов трудовой мотивации (А.К. Гастев, А.А. Ухтомский, С.Г. Струмилин, А.Н. Леонтьев, А.Г. Здравомыслов, В.А. Ядов, Н.Ф.Наумова и др.). Единство большинства специалистов в понимании потребностного характера мотивов и стимулов поведения человека, социальной сущности мотивации.

Взаимосвязь потребностей, интересов и ценностей как основы побуждения, определяющего поведения человека, и цели, на достижение которых направлена его деятельность. Возникновение потребностей, побуждение к действию, осознание высшего смысла труда - последовательные звенья и ступени мотивационного процесса.

Механизм формирования трудовой мотивации. Социокультурная среда и формирование трудовой мотивации. Этапы формирования трудовой мотивации. Социализация и индивидуализация. Социокультурные стереотипы труда и особенности трудовой морали российских народов.

Механизм функционирования мотивации, его основные компоненты: включенность в трудовую деятельность, мотивационное ядро личности, удовлетворенность трудом, трудовое поведение. Три слоя мотивационного ядра личности - ценности труда, практические требования к работе, оценка вероятности реализации этих требований в конкретных условиях.

Побуждающая, направляющая, регулирующая функции мотивации. Значение материальных и моральных стимулов в выборе способов трудовой деятельности, адаптация к условиям работы, формировании уважительного отношения к делу, удовлетворенности содержанием и результатами труда. Мотивообразующие свойства социально-ценностных установок человека в системе «работник - производство».

Литература: 2:68-82; 4:465-473;  8:365-368; 9:23, 175-176, 187-188, 265, 362-363,382; 10:301-308; 11:230-231.

Методические рекомендации.

В настоящее время в условиях перехода России к рыночной экономике все большее значение придается вопросам эффективного управления персоналом, приспособленности руководителей в новым условиям хозяйствования, возрастает потребность в совершенствовании системы управления. Именно управленческие работники в условиях переходного периода являются наиболее ответственным звеном хозяйственной цепи, посредством которого могут быть осуществлены те перемены, в которых нуждается экономика страны,  находящаяся в состоянии  кризиса.

При этом именно кризис труда аккумулирует социальные последствия кризиса каждой из общественных подсистем и создает серьезные проблемы на пути стабилизации.

К углублению кризиса труда, к беспрецедентному обнищанию трудящихся, к резкому снижению уровня жизни населения привела реформа цен 1991 года,  повлекшая стагнацию фонда потребления, размеры которого у многих сегодня ограничиваются предметами первой необходимости.

На современной  стадии развития российской экономики все составляющие кризиса труда налицо: полностью девальвированы трудовые ценности; сам труд потерял смыслообразующие функции и из основы жизни превратился в средство существования; ухудшилось положение на рынке труда с занятостью населения; снизился жизненный уровень и доходы населения, углубилась его необоснованная дифференциация.

Для преодоления кризиса труда необходима государственная программа, нацеленная на мотивацию высокопроизводительного труда, обеспечивающая, наряду с восстановлением нормальной трудоспособности работников, повышение значения, занимаемого ценностью труда в общей структуре социальных ценностей, формирование нового трудового сознания и трудовой этики.

Стратегией и тактикой решения этой проблемы являются мотивация трудовой деятельности и стимулирование. Именно эти вопросы должны быть в центре внимания специалистов по управлению персоналом.

СТИМУЛИРОВАНИЕ ТРУДА - это ориентация практики управления на фактическую структуру ценностных ориентаций и интересов работника, на более полную реализацию его трудового потенциала.

В этом и сила, и ограниченность стимулирования, поскольку трудостимулирующий эффект ограничен качеством трудового потенциала и мерой развитости потребностей.

Стратегия преодоления кризиса труда основана на мотивировании.

МОТИВИРОВАНИЕ - это долговременное воздействие на работника в целях изменения по заданным критериям существующей структуры ценностных ориентаций и интересов, формирования мотивационного ядра, и, тем самым, развития трудового потенциала работника.

Стимулирование и мотивирование, как методы управления трудом, противоположны по направленности: первое направлено, в первую очередь, на закрепление существующего положения вещей, второе - на его изменение.

Эти методы дополняют друг друга как стабильность и изменчивость, вкупе дающие движение.

Научные труды отечественных исследователей в основном несут отпечаток зарубежных теорий мотивации.

Проблемы профессиональной мотивации глубоко исследовались ленинградскими учеными под руководством В.А.Ядова, А.Г.Здравомыслова и В.П.Рожина. Их научный труд - "Человек и его работа" стал "библией" для многих исследователей. Ими были выявлены группы мотивов труда рабочих, они установили, что значительное влияние на мотивацию труда оказывают типологические особенности личности рабочего: возраст, уровень образования, некоторые другие личностные характеристики. В их более поздних разработках роль мотивов в деятельности  трактовались уже более расширенно, как "баланс" интересов в отношении профессиональной, семейно-бытовой и досуговой деятельности. Такие же результаты были получены в исследованиях Л.С.Бляхмана, Н.Ф.Наумовой, М.А.Слюсарского и многих других ученых.

Большое внимание вопросы трудовой мотивации нашли в исследованиях группы ученых НИИ труда Министерства труда - И.Ф.Беляевой, Г.К.Булычевой, Н.Т.Толмачева, С.А.Наумовой, Ю.П.Кокина и др. В этих исследованиях рассматриваются не только потребности, побуждающие к трудовой деятельности, но и раскрывается процесс формирования и функционирования мотивации, осуществляется факторный анализ и на его основе описывается типология трудовой мотивации.

Понятие "мотив" имеет обилие трактовок. Представляется, что МОТИВ допустимо рассматривать на социологическом уровне как побудительные причины поведения и действий, развивающиеся под воздействием потребностей и интересов человека.

Под МЕХАНИЗМОМ ФОРМИРОВАНИЯ МОТИВАЦИИ понимается совокупность закономерных связей и отношений, обуславливающих процесс усвоения социальных ценностей, норм, правил поведения, выработку специфических для индивида ценностных ориентаций и установок в сфере труда.

Формирование мотивации начинается под воздействием социокультурной среды человека. На формирование мотивационных механизмов оказывают влияние заложенные природой особенности индивида, этнические либо национальные образы труда, образ, уровень и качество жизни семьи и ближайшего социального окружения, возможность и качество общекультурной и профессиональной подготовки к избранному роду деятельности.

МЕХАНИЗМ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ МОТИВАЦИИ раскрывает процесс развертывания и актуализации потребностей в ходе взаимодействия работников со средой и состоит по крайней мере из следующих четырех компонентов:

· включенности или не включенности в  трудовую деятельность. Именно с включенности в трудовую деятельность начинается развертывание потребностей;

· мотивационного ядра, в котором выделяется три слоя: ценности труда, практические требования к работе и оценка вероятностей реализации этих требований в конкретной производственной ситуации;

· удовлетворенности трудом на основе соотнесения ожиданий работника с реальными результатами его труда;

· трудового поведения.

В механизме функционирования мотивации удовлетворенность трудом играет роль регулятора: по отношению к мотивационному ядру она может стабилизировать его структуру, либо провоцировать ее изменение; по отношению к трудовому поведению - усиливать  либо  снижать активность работника.

Основные элементы мотивационного ядра личности, его потребности определяют тип мотивации. Типологий мотивации множество. Каждая из них помогает решить тот или иной (ограниченный) круг задач управления. Основной (модальной) является типология с использованием трех типов мотивации: I тип - работники, ориентированные преимущественно на содержательную и общественную значимость труда, II тип - работники, ориентированные на оплату труда и другие нетрудовые ценности, и III тип - работники, значимость ценностей у которых сбалансирована.

В трудовой мотивации переход от внутренних побуждений к практическим действиям опосредован совокупностью реальных требований, которые предъявляют  к работнику его непосредственные руководители и от оценки которых зависит размер получаемого работником вознаграждения. Совокупность требований и соответствующая им система поощрений и наказаний и есть то, что, в широком смысле слова, называется стимулированием.

Стимулирование труда может быть эффективным лишь тогда, когда его организация отвечает целому ряду требований, важнейшими из которых являются комплексность, гласность, гибкость, оперативность, участие работников в организации стимулирования.

По отношению к трудовому поведению можно выделить следующие функции стимулирования: экономическую, социальную, социально-психологическую и нравственную.

Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:

 Каков механизм формирования мотивации?

 Каковы составляющие механизма функционирования мотивации?

 Дайте определение мотивации и стимулирования, покажите различия между ними и общие черты.

 Что такое типология мотивации? Назовите основные (базовые) типы мотивации.

 Что такое “мотивационное ядро”? Назовите его слои.

 Что такое удовлетворенность трудом, что ее формирует? 

 Какие показатели удовлетворенности трудом вы знаете?

 Что такое трудовое поведение, его характеристики?

 Назовите методы воздействия на трудовое поведение.

Раздел II.
Материальное стимулирование труда - основное направление мотивации.

Тема 3. Оплата труда, ее определяющая роль в системе вознаграждения.

Труд как естественное условие существование человека и общества, основной источник удовлетворения материальных и духовных потребностей людей. Всеобщая декларация прав человека о праве каждого работающего на равную оплату за равных труд, справедливое и удовлетворительное вознаграждение труда. Конституционное право граждан России на свободный труд, выбор рода деятельности и профессии, вознаграждение без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного законом минимального размера оплаты труда.

Взаимосвязь удовлетворенности трудом с содержанием, организацией, оплатой труда, условиями работы и жизни. Материальная заинтересованность, ориентация на заработок - определяющий мотив трудовой деятельности.

Сущность, социальная природа заработной платы, ее минимальный уровень, динамика и порядок регулирования, доля в совокупном доходе работника и его семьи. Потребительский бюджет (рациональный и минимальный) как основа определения размеров оплаты труда и обеспечения воспроизводства рабочей силы.

Методы расчета минимального бюджета, преимущества и недостатки различных методов (статистического, нормативно-статистического, нормативного). Прожиточный минимум в Российской Федерации, дифференциация его величины по основным социально-демографическим группам населения и регионам страны.

Соотношение минимального размера оплаты труда и прожиточного минимума, минимальной и средней заработной платы. Взаимовлияние роста номинальных заработков и инфляции. Реальная заработная плата.

Основные функции заработной платы: воспроизводственная, стимулирующая, социальная, учетно-производственная.

Литература: 1:1-14; 2:15-21, 3:238-245; 7:368-372; 8:368-370; 9:24-25,79,177-178,305,353,366; 11:231-233; 12:323-337.

Методические рекомендации.
Сегодня, в условиях перестройки экономических, политических и идеологических отношений, связанных с переходом к рыночной экономике, особую актуальность приобретает вопрос об организации заработной платы.

К числу важнейших проблем в области организации заработной платы относятся:

· выработка нового понимания сущности заработной платы;

· четкое определение природы минимальной заработной платы; ее уровня, динамики и порядка регулирования как основы построения всей системы дифференциации заработной платы по сложности и условиям труда;

· поиск оптимального сочетания централизованного регулирования заработной платы с расширением прав предприятий (объединений) в области оплаты труда;

· разработка основ коллективно-договорного регулирования трудовых  отношений вообще и отношений распределения по труду в частности.

В рыночной экономике ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА представляет собой цену рабочей силы на рынке труда, материально-вещественным воплощением которой  является стоимость предметов потребления (продовольственных и непродовольственных товаров), услуг, налогов и других платежей, которые обеспечивают воспроизводство рабочей силы, удовлетворяя физические и духовные потребности самого работника и членов его семьи.

Вместе с тем заработная плата не может быть ограничена лишь объемом жизненных средств, необходимых для воспроизводства рабочей силы. Работник является не только собственником своей рабочей силы, но и хозяйствующим субъектом, владельцем и распорядителем многообразных форм собственности. Поэтому рыночному характеру экономики отвечает представление о заработной плате как об объеме получаемых работником в денежной форме жизненных средств, который возрастает пропорционально эффективности его труда как работника.

Указанное обстоятельство служит объективной основой увязки заработной платы с результатами хозяйственной деятельности предприятий. При этом следует иметь в виду, что закону распределения по труду отвечает рост заработной платы, достигнутый только за счет реального снижения издержек производства и повышения качества продукции.

В современной рыночной экономике заработная плата не является единственным источником воспроизводства рабочей силы, как она не была таковой в нашей прежней экономической системе. В издержки воспроизводства рабочей силы входят также средства на оплату в случае болезни, оплата очередных отпусков и других  дней  отдыха, оплата за период переквалификации, за вынужденные перерывы в работе, пенсионные выплаты. Однако на период пребывания в трудоспособном возрасте именно заработная плата при всей важности других выплат определяет издержки работодателя на рабочую силу и является основой и в значительной мере самостоятельной формой существования цены рабочей силы.

В период становления и развития рыночных отношений в нашей стране большое значение имеет определение границ минимальной заработной платы и порядок ее регулирования.

МИНИМАЛЬНУЮ ЗАРАБОТНУЮ ПЛАТУ нельзя понимать как оплату, гарантированную при всех условиях, более правильно характеризовать ее как нижнюю границу цены рабочей силы на рынке труда, обеспечивающую вознаграждение труда наименьшей сложности в нормальных условиях.

При определении экономического содержания минимальной заработной платы следует иметь в виду, что согласно принятым нормативным документам в минимальную заработную плату не включаются выплаты стимулирующего характера, составляющие надтарифную часть заработной платы. По существу обоснованные соотношения минимальной и средней заработной платы имеют значение для обеспечения стимулирующей роли заработной платы, для побуждения работников к более квалифицированному и высокооплачиваемому труду.

За рубежом  уровень минимальной заработной платы по отношению к средней заработной плате, как правило, составляет около 40% (38% в Англии, 65% в Нидерландах, 40-50% в США).

В РФ в 1995 г. минимальная заработная плата составила всего 8,7% от средней заработной платы.

Оптимизация этих соотношений может быть достигнута путем повышения минимальной заработной платы, а также путем изменения механизма регулирования верхнего предела заработной платы.

Ориентиром при определении величины минимальной заработной платы является ПРОЖИТОЧНЫЙ МИНИМУМ.

Различают два вида прожиточного минимума: физиологический минимум, рассчитанный на удовлетворение только главных физиологических потребностей и услуг, и социальный минимум, который помимо физиологического минимума включает затраты на минимальные духовные и социальные запросы.

Для определения  прожиточного минимума могут использоваться различные методы:

· метод нормативного содержания (состава) потребительской корзинки;

· регрессивная модель описания отношений различных статей расходов и доходов, либо прожиточного минимума, соответствующего наименьшему по стоимости потреблению;

· метод экспертных оценок;

· социологический опрос.

В России принят метод потребительской корзинки. Существует несколько  вариантов расчета минимальной потребительской корзинки, исходящих от ведомств, занимающихся этой проблемой: Госкомстата, Всероссийского центра уровня жизни, НИИ Госплана, Министерства труда РФ.

В основу расчета потребительской корзинки может быть положен статистический, нормативно-статистический и нормативный методы. 

Статистический метод основан на данных фактических бюджетных обследований, без использования каких-либо норм и нормативов потребления. За основу берется фактический уровень потребления и расходов определенных малообеспеченных групп населения.

Нормативно-статистический метод предусматривает использование нормативов, как правило, по продуктам питания и данных бюджетной статистики по структуре потребляемых благ и услуг. В минимальном потребительском бюджете, построенном по этому методу, отражается функциональная зависимость уровня потребления определенных групп или отдельных потребительских благ от общего уровня потребления.

Нормативный метод основан на нормах потребления, нормах обеспеченности и сроках службы предметов длительного пользования. Однако, при расчете непродовольственной части минимального потребительского бюджета используется нормативно-статистический метод: на базе сопоставления минимальной продовольственной корзинки в средних ценах и фактического уровня потребления по данным бюджетных обследований по фактической структуре расходов статистически определяется стоимость минимальной части непродовольственной корзинки. И затем эти расходы на непродовольственные товары (в целом и по видам) уточняются с применением нормативного метода, используя нормы обеспеченности и сроки службы предметов длительного пользования, разработанные соответствующими научно-исследовательскими организациями.

Набор продуктов питания прожиточного минимума в России  включает продовольственные товары, объединенные в 11 агрегированных групп: хлебопродукты; картофель; овощи; фрукты и ягоды; мясопродукты; молокопродукты; рыбопродукты; яйца; сахар и кондитерские изделия; масло растительное, маргарин; прочие продукты питания.

Наборы продуктов дифференцированы по зонам РФ и рассчитаны по социально-демографическим группам населения России: мужчинам, женщинам до пенсионного возраста, пенсионерам, детям. 

Структура бюджета прожиточного минимума включает в себя помимо расходов на питание, расходы на непродовольственные товары, услуги, налоги и другие обязательные платежи.

В среднем на душу населения расходы на питание составляют 68,3% общего бюджета прожиточного минимума.

В США бедными считаются семьи, в структуре потребления которых расходы на питание составляют треть потребительского бюджета. В нашей стране  такой "порог" характерен для многих домашних хозяйств.

Важным моментом в методологии исчисления прожиточного минимума является предположение, что бедные имеют более или менее нормальные жилищные условия.

Соответствия минимальной заработной платы прожиточному минимуму можно добиться либо путем подтягивания минимальной заработной платы до уровня прожиточного минимума, либо за счет снижения нормативов потребления.

Исходя из сущности заработной платы и ее экономического содержания при установлении минимальной заработной платы необходимо учитывать следующее:

· минимальная заработная плата должна  позволять работнику воспроизводить свои физические способности, затраты жизненной энергии на выполнение работы наименьшей сложности, выполняемой в нормальных для здоровья условиях;

· минимальная заработная плата должна удовлетворять не только физиологические, но и социальные потребности; 

· минимальная заработная плата должна удовлетворять не только потребности самого труженика, но и его семьи, чтобы обеспечить воспроизводство рабочей силы;

· при установлении минимальной заработной платы необходимо учитывать структуру заработной платы, удельный вес ее тарифной части.

Для того, чтобы минимальная заработная плата отвечала вышеперечисленным требованиям, она должна быть не только не ниже прожиточного минимума взрослого трудоспособного члена семьи, но и покрывать расходы на детей, т.е. нужно при расчете минимальной заработной платы производить корректировку минимума взрослого человека на расходы на детей путем введения соответствующего коэффициента.

Заработная плата выполняет несколько функций. Воспроизводственная функция заработной платы направлена на воспроизводство рабочей силы. Уровень выполнения воспроизводственной функции зависит от того, насколько заработная плата (и в первую очередь ее минимальный уровень) обеспечивает прожиточный минимум. В настоящее  время минимальная месячная заработная плата, а вместе с ней и минимальная тарифная ставка  этой роли  не выполняют.

Стимулирующая функция заработной платы заключается в том, чтобы направлять интересы трудящихся на достижение высоких результатов труда (большего его количества, более высокого качества и т.д.) за счет обеспечения взаимосвязи размеров  вознаграждения и трудового вклада. Степень реализации стимулирующей функции пропорциональна стимулирующей роли заработной  платы. При этом, если стимулирующую функцию заработной платы нельзя измерить, то стимулирующую роль можно оценивать, анализировать и сопоставлять через эффективность. Стимулирующая роль заработной платы зависит от нескольких факторов. Это преобразование системы управления, устранение приписок, взяток и других видов нетрудовых доходов; изменение структуры доходов и т.д. Но главным фактором, имеющим доминирующее значение, является ее организация, соблюдение основных принципов организации заработной платы и построение системы оплаты труда в соответствии с ними. Социальная функция заработной платы заключается в обеспечении принципа социальной справедливости. Смысл этой функции  состоит в том, что социально-экономическое положение работников в значительной степени определяется комплексом  их экономических и социальных благ.

Учетно-производственная функция заработной платы характеризует меру участия живого труда в процессе образования цены продукта, его долю  в совокупных издержках производства. 

Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:
 Дайте определение сущности заработной платы.

 Чем руководствуются при установлении минимальной заработной платы?

 Какие виды потребительских бюджетов вы знаете? Каково соотношение этих бюджетов?

 Что такое продовольственная корзина? Каково ее место в потребительском бюджете?

 Как дифференцируется потребительский бюджет по социально-демографическим группам?

 Как определить размер минимальной заработной платы с учетом ее структуры и воспроизводственной функции?

 Дайте определение номинальной заработной платы.

 Дайте определение реальной заработной платы. Какова ее динамика?

 Охарактеризуйте заработную плату как экономическую категорию.

 Какие функции  выполняет заработная плата? Какова их взаимосвязь?

 В чем состоит и как обеспечивается воспроизводственная функция заработной платы?

 В чем состоит  и как обеспечивается стимулирующая функция заработной платы?

Тема 4. Оплата труда в России.

Основные принципы организации заработной платы, отражение личного трудового вклада работника на основе стимулирования квалификации (сложности труда); учет конечных результатов совместной (коллективной ) деятельности; ответственность и полная самостоятельность предприятий в решении вопросов организации оплаты труда; рыночное, договорное и государственное регулирование оплаты труда. основные направления государственного регулирования заработной платы (через минимальный уровень оплаты труда и налогообложения). Стремление к практическому осуществлению принципа «ценить жизнь по работе, быть богатым по труду». Гарантии в оплате труда. 

Договоры и соглашения, определяющие размеры и механизм регулирования оплаты труда (с учетом показателей работы, уровня инфляции, доплат комплексного характера и предоставления льгот) в рамках предприятия (коллективный договор), на региональном, отраслевом и общегосударственном уровнях (специальные, тарифные, генеральное соглашение).

Основные характеристики тарифной системы (тарифная ставка, тарифная сетка, тарифные коэффициенты, их абсолютное и относительное значение). Тарифные справочники, их содержание, структура и порядок применения.

Значение единой тарифной сетки, принципы ее построения: учет всех категорий работников, группировка по общности выполняемых работ, дифференциация по сложности труда, установление подвижной минимальной тарифной ставки, усиление различий в оплате простого и сложного труда.

Основные направления реформирования оплаты труда в России.

Литература: 1:14-23; 2:27-40; 3:248; 4:468-471; 7:372-379; 8:372-374,377-382; 9:70-71,123,160,225,252-253; 11:233-238; 12:489-504.
Методические рекомендации.

Основными принципами организации оплаты труда в условиях перехода к рыночной экономике являются:

· вознаграждение работников в размерах, объективно отражающих их личный вклад и учитывающих конечные результаты работы коллективов. При этом размер индивидуальной заработной платы регулируется подоходным налогом;

· предоставления предприятиям и организациям, функционирующим в условиях различных форм собственности, максимальной самостоятельности в вопросах оплаты труда;

· государственная регламентация размеров минимальной оплаты труда, в том числе по регионам страны, обеспечивающих работникам различной квалификации в государственном секторе экономики, а также привлеченным по найму на предприятия и в организации других форм собственности, воспроизводство рабочей силы;

· удовлетворение основных потребностей работников и членов их семей преимущественно за счет заработной платы и других видов личных доходов, в том числе получаемых от владения собственностью.

Регулирование оплаты труда в соответствии с Законом РФ "О регулировании оплаты труда" должно осуществляться на основе сочетания мер государственного воздействия с системой договоров и соглашений.

Государственное регулирование оплаты труда включает:

· законодательное установление и изменение минимального размера оплаты труда;

· налоговое  регулирование средств, направляемых на оплату труда предприятиями, а также доходов физических лиц;

· установление районных коэффициентов и процентных (северных) надбавок;

· установление государственных гарантий по оплате труда.

Регулирование оплаты труда на основе договоров и соглашений обеспечивается:

· Генеральным соглашением;

· отраслевыми (тарифными) соглашениями;

· территориальными соглашениями;

· коллективными договорами;

· индивидуальными договорами (контрактами).

Важнейшим элементом организации оплаты труда является тарифная система, которая нуждается в постоянном совершенствовании.

В современных условиях возможны были два пути совершенствования тарифной системы: совершенствование действующих отраслевых тарифных сеток и создание Единой тарифной сетки.

При совершенствовании отраслевых тарифных систем сохраняются необоснованные различия в уровне тарифных ставок работников сквозных профессий. Кроме того, поскольку разрабатывалась раздельно система тарифных ставок для рабочих и система должностных окладов для руководителей, специалистов и служащих, они неадекватно реализовывали воспроизводственную функцию оплаты труда.

Вот почему наиболее целесообразно ориентироваться на Единую тарифную сетку, так как она призвана обеспечить единство воспроизводственной и стимулирующей функций оплаты труда независимо от сферы его приложения, более  полно и научно обосновать воспроизводственную функцию оплаты труда, позволяет перейти от отраслевого к межотраслевому профессионально-квалификационному принципу регулирования оплаты труда.

ЕДИНАЯ ТАРИФНАЯ СЕТКА (ЕТС) представляет собой шкалу тарификации и оплаты труда работников всех отраслей, от рабочих низшего уровня квалификации до руководителей высших органов исполнительной власти.

При разработке ЕТС за основу приняты следующие принципы построения единой шкалы.

 Охват единой тарифной системой всех категорий работников всех отраслей - от рабочих до руководителей различного уровня.

 Группировка профессий рабочих и должностей служащих по признаку общности выполняемых работ (функций). 

 Тарификация профессий рабочих и служащих, т.е. отнесение их к разрядам оплаты ЕТС по признаку сложности выполняемых работ (функций).

 Определение исходной тарифной ставки первого (низшего) разряда на уровне не ниже минимальной заработной платы, установленной в законодательном порядке, и нарастание ставок оплаты по разрядам, обеспечивающее материальную заинтересованность в труде по мере возрастания его сложности.

Дифференциация ставок оплаты по разрядам (группам оплаты) осуществляется в ЕТС только по признаку сложности выполняемых работ (должностных обязанностей) и с учетом квалификации работников.

Условия, тяжесть, напряженность труда, значимость сферы его приложения, региональные особенности, количественные и качественные параметры индивидуальных и коллективных результатов труда должны учитываться посредством других элементов заработной платы, по отношению к которым тарифная ставка (оклад), как оплата нормы труда, является основой формирования всего заработка.

Любая тарифная сетка имеет следующие характеристики: количество разрядов, диапазон тарифной сетки, межразрядные соотношения (относительные и абсолютные) нарастания тарифных коэффициентов от разряда к разряду.

Количество разрядов тарифной сетки зависит от сложности работ, на которые она рассчитана. В ЕТС предусмотрено 18 разрядов.

Тарифная сетка базируется на сопоставлении сложности трудовых функций различных групп и категорий персонала, конкретных должностных обязанностей работников и их образовательного уровня с учетом следующих факторов: содержания и характера выполняемых работ; разнообразия (комплексности) работ; руководства подчиненными; степени самостоятельности; уровня ответственности.

Выбор методов тарификации зависит от количества и видов работ, материальных и финансовых ресурсов, желаемой степени точности.

Известны четыре основных метода тарификации: ранжирование, классификация, балльный и сравнение факторов.

В первых двух (их называют неаналитическими) трудовые процессы не раскладываются по отдельным факторам. Последние - аналитические или количественные - основаны на последовательном исследовании трудового процесса по факторам.

Кроме того известно множество частных методик: свободы действий; группировки решений;  гибридные методы; метод справочных диаграмм фирмы Хей-Мел; профильный метод и др.

Для тарификации труда рабочих первоначально оптимальным было признано восемь разрядов (хотя впоследствии тарификацию рабочих распространили до 12 разряда).

Различные группы в категории служащих производственных отраслей представлены в ЕТС четырьмя блоками:

· технические исполнители по подготовке документации, учету и контролю над ней - со 2 по 5 разряд;

· руководители подразделений административно-хозяйственного обслуживания - с 3 по 6 разряд;

· специалисты - с 4 по 12 разряд;

· руководители промышленных предприятий и их структурных подразделений - с 6 по 18 разряд.

При отнесении служащих непроизводственных отраслей в связи с отсутствием методики оценки сложности их труда применяли экспертный подход в сочетании с приравниванием их к должностям служащих производственных отраслей. В расчет были приняты сложившиеся соотношения в размерах их должностных окладов.

Для отнесения работников к тому или иному разряду тарифной сетки необходимы квалификационные характеристики. Такие характеристики разрабатывались для рабочих в виде ТКС (тарифно-квалификационных справочников) и ЕТКС (единых тарифно-квалификационных справочников) для рабочих сквозных профессий. Такие справочники нужно разработать и для служащих путем преобразования действующих на данном этапе Квалификационных справочников должностей руководителей, специалистов и служащих в тарифно-квалификационный справочник.

Диапазон тарифной сетки определяется соотношением тарифных коэффициентов крайних разрядов. ЕТС имеет диапазон 1 : 4,5.

Тарифные коэффициенты показывают  во сколько раз тарифные ставки 2-го и каждого последующего разрядов больше тарифной ставки первого разряда. Крайняя высшая граница диапазона равна наивысшему разряду (в ЕТС 18, тарифный коэффициент которого равен 4,5). Эти два параметра и определяют диапазон.

Принципы построения тарифных сеток выявляются путем исчисления абсолютного и относительного возрастания тарифных коэффициентов.

Абсолютное возрастание тарифных коэффициентов определяется как разность между смежными коэффициентами, а относительное возрастание - как частное от деления большего коэффициента на меньший, выраженное в процентах. Наибольшее стимулирующее влияние на квалификацию работников оказывают тарифные сетки с прогрессивным абсолютным и относительным возрастанием тарифных коэффициентов.

В ЕТС абсолютное возрастание тарифных коэффициентов происходит в основном на основе принципа прогрессивности: абсолютный рост выражается в размере от 0,11 между 1 и 2 разрядами до 0,3 по последующим разрядам.
Что касается относительного возрастания тарифных коэффициентов, то тут принята регрессивная шкала: размер относительного возрастания снижается с 11% по первым разрядам до 7%  по последним и находится на уровне ниже «порога ощущения», равного 10%. Такой принцип нарастания тарифных коэффициентов от разряда к разряду объясняется необходимостью социальной защиты наименее квалифицированных (а, следовательно, и наименее оплачиваемых в прошлом) групп работников по сравнению с высококвалифицированными специалистами и руководителями.

Оплата труда работников организаций бюджетной сферы в настоящее время осуществляется на основе Единой тарифной сетки (ETC), которая действует с октября 1992 года и основана на принципах сопоставления сложности труда и квалификационного уровня работников организаций различных отраслей бюджетной сферы. Должности всех работников распределены по 18 разрядам ETC.

В условиях высокой инфляции ETC сыграла свою положительную роль. Она обеспечила принятие согласованных решений по повышению уровня оплаты труда для всех категорий работников бюджетной сферы в целях компенсации роста потребительских цен, функционирование механизма поддержания соотношений по тарифным ставкам (окладам) для обеспечения необходимого единства дифференциации оплаты труда в соответствии с его сложностью.

Система оплаты труда работников организаций бюджетной сферы помимо тарифных ставок и окладов ETC включает значительное количество доплат, надбавок, а также других элементов повышения тарифных ставок, которые установлены нормативными правовыми актами, как Союза ССР, РСФСР, так и Российской Федерации.

На основе данных, полученных в ходе единовременного обследования, проведен анализ структуры заработной платы и действующих надтарифных выплат работников образования, здравоохранения и культуры. Уровень основной тарифной части по отраслям и субъектам Российской Федерации колеблется в пределах от 20 до 60 процентов в структуре заработной платы.

Необходимость реформирования организации оплаты труда работников организаций бюджетной сферы диктуется следующими причинами.

· С изменением системы взаимоотношений федерального бюджета и территориальных бюджетов система оплаты труда на основе ETC вступает в противоречие с действующим законодательством, в соответствии с которым бюджеты субъектов Российской Федерации и органов местного самоуправления стали самостоятельными. Финансирование  учреждений бюджетной сферы местного подчинения осуществляется за счет средств бюджета данной территории, что обеспечивается наличием собственных источников доходов и правом самостоятельно определять направления их расходования.

· Существенные территориальные  различия  в  стоимости  жизни населения обуславливают необходимость в поддержании различных уровней заработной платы по регионам страны. Установленные на федеральном уровне единые для всех территорий тарифные ставки и оклады ETC не учитывают  дифференциацию уровней стоимости жизни по регионам Российской Федерации. В ряде регионов отсутствуют реальные экономические и финансовые возможности обеспечить этот уровень оплаты труда. Напротив, в других он явно недостаточен. В данном случае не решает проблемы и применение районных коэффициентов.

· Со снижением темпов инфляции жесткая систематизация должностей в рамках ETC становится неоправданной. Применение системы оплаты труда на основе ETC не позволяет учитывать особенности деятельности отдельных категорий работников различных отраслей бюджетной сферы не способствует и не создает у них заинтересованности в повышении результативности труда в улучшении работы организаций и учреждений отрасли.

· В рамках действующий системы оплаты труда на основе ETC и регулирующих ее нормативно правовых актов по отраслям бюджетной сферы, трудно осуществить систематизацию надтарифных выплат с учетом требований Трудового кодекса Российской Федерации.

Применение ETC осложняет проведение работы по дальнейшему совершенствованию системы оплаты труда работников организаций бюджетной сферы и повышению ее уровня. Осуществленное в 2001 году сжатие сетки и сокращение дифференциации между крайними тарифными разрядами с 10 до 4,5 раз по существу исчерпало возможности дальнейшего совершенствования ETC.

Работа по совершенствованию ETC осложняется тем, что функционирование Тарифной сетки регулируются Федеральным законом "Об упорядочении оплаты труда работников организаций бюджетной сферы" и Федеральным законом «О тарифной ставке (окладе) первого разряда Единой тарифной сетки по оплате труда работников организаций бюджетной сферы». С принятием Трудового Кодекса Российской Федерации (статья 143) Единая тарифная сетка по оплате труда работников бюджетной сферы стала гарантией по оплате труда этих работников.

Для обеспечения существенного роста оплаты труда работников и приближения размеров минимальной заработной платы к прожиточному минимуму, расширения прав субъектов Российской Федерации и органов местного самоуправления в установлении уровня оплаты труда работников подведомственных им организаций и учреждений бюджетной сферы требуется внесение принципиальных изменений в регулирование оплаты труда работников организаций бюджетной сферы.

Суть таких изменений состоит в отказе от Единой тарифной сетки и переход к отраслевым системам оплаты труда работников бюджетной сферы.

Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:

 Назовите основные составляющие тарифной системы.

 На основе каких принципов построена ЕТС?

 Почему тарифная сетка, принятая для бюджетных отраслей, называется единой?

 Что такое диапазон тарифной сетки?

 Что определяет сложность труда в ЕТС?

 Дайте определение характеристике “абсолютное возрастание тарифных коэффициентов”?

 Дайте определение характеристике “относительное возрастание тарифных коэффициентов”?

 Что такое тарифный справочник и какова его структура?

 Что такое компенсационные выплаты и какова их направленность?

 К какому элементу заработной платы относятся компенсации, связанные с необходимостью индексации заработной платы? Почему их относят к “непопулярным” мерам?

 Что такое тарифные ставки? Какая из них является основой  оплаты труда в бюджетных отраслях?

 Какая взаимосвязь между минимальной оплатой труда  и тарифной ставкой 1-го разряда?

Каковы сегодня направления реформирования заработной плавты?

Тема 5. Зарубежный опыт оплаты труда.
Методы оценки профессиональных и личностных качеств рабочей силы. Составные элементы программы повышения «качества трудовой жизни».

Возрастание роли тарифа в организации оплаты труда, методика установления тарифных ставок на основе аналитической оценки работ. Специфика оценки и дифференциации сложности работ в США, странах Европы (Великобритании, Франции, Швеции, Венгрии, Польше и др.), Японии.

Особенности оплаты труда руководителей и специалистов. Стимулирование инновационной деятельности.

Переход от сдельной системы оплаты труда к повременной. Факторы, вызывающие такой переход.

Создание новых поощрительных систем - участия в прибылях, льготной продажи акций и т.д. Распространение практики выплат и льгот из фондов предприятия (текущие и «отложенные» выплаты, повышение пенсий, социальное страхование, бесплатное лечение и т.д.). Тенденция смены индивидуального премирования коллективной заинтересованностью наемного персонала в делах предприятия.

Литература: 1:33-44; 2:92-115; 3:253; 8:375-376.

Методические рекомендации.

Одним из звеньев механизма установления и регулирования заработной платы в зарубежных странах является область государственного регулирования. Главная функция государства - обеспечение минимального уровня доходов населения. Для этого оно с помощью государственных актов может устанавливать минимальную заработную плату, осуществлять социальную поддержку отдельных слоев малоимущего населения, обязывать проводить индексацию заработной платы в связи с ростом цен, проводить соответствующую налоговую политику.

Масштабы прямого воздействия государства на уровень и соотношения в оплате ограничены лишь государственными предприятиями и организациями.

В организации заработной платы за рубежом большое значение имеет обеспечение ее стимулирующего воздействия на повышение квалификационного уровня работников и учета вклада работников и результатов труда коллектива, при этом основным инструментом выступают тарифные системы.

Аналитические методы, применяемые в разных странах при разработки тарифных систем , отличаются большим разнообразием, но все они являются модификацией так называемой "Женевской системы", в которой предусмотрены следующие группы факторов: требования к знаниям (умственные требования); требования к навыкам (физические требования); ответственность и условия труда (окружающая среда).

Процедура оценки включает следующие позиции: выбор факторов оценки работ в соответствии с конкретными целями, взвешивание факторов, т.е. определение удельной значимости каждого из них в процентах или долях; разработку аналитических ключей по  факторам и подфакторам; разработку балльной системы оценки факторов и подфакторов по степеням; переход от балльной оценки к группировке работ и установлению ставок основной заработной платы по группам.

В настоящее время проблемы оплаты труда в развитых капиталистических странах концентрируются вокруг структуры и порядка оплаты, прямой зависимости вознаграждения от результатов труда и от уровня квалификации, доступности и простоты применения тех или иных форм и методов, участия работников в процессе совершенствования материального стимулирования как на основе коллективно-договорного регулирования труда, так и воздействия непосредственно на производство.

Необходимо отметить большое разнообразие методов оплаты труда. Каждая компания, исходя из своих специфических условий функционирования и потребностей, внедряет разные системы и формы оплаты труда для повышения эффективности производства. Общие тенденции здесь - всемерное распространение повременной оплаты, а также все большее развитие коллективных форм материального стимулирования труда. Причем основной упор делается не на производственных аспектах стимулирования выработки работников, а на создание такого социально-психологического климата на производстве, при котором работники вовлекаются в процесс определения целей и разработки решений на различных уровнях. Тем самым отдается предпочтение коллективным формам сотрудничества как между производственными рабочими , так и между рабочими, специалистами и управленческим персоналом.

При этом преследуются следующие цели: создание атмосферы взаимного доверия между работниками, повышение личной их ответственности за результаты производственной деятельности, а также за распределение материальных вознаграждений между работниками в зависимости от роста производительности труда.

Выделенные тенденции по-разному реализуются в различных странах с развитой рыночной экономикой, что связано с их  национальными особенностями, уровнем развития производительных сил и другими факторами.

Современные системы оплаты труда отличаются большой гибкостью формирования заработной платы, которая предполагает зависимость заработка, во-первых, от индивидуальных качеств и заслуг работников (индивидуализация заработной платы), а, во-вторых, от коллективных результатов деятельности.

По оценкам западных специалистов индивидуализация заработной платы включает следующие элементы: определение размеров минимальной годовой заработной платы для каждой категории работников с учетом всех выплат; неодинаковое повышение заработков в рамках заданного прироста общего фонда заработной платы; отказ от жесткой индексации заработной платы в соответствии с ростом цен; ориентацию при решении вопроса о персональных надбавках не за стаж, как было раньше, а за заслуги работников.

При этом остро стоит проблема определения процедуры оценки труда работника и выполняемых им функций. Сначала определяются критерии оценки. Ими могут быть сложность, степень автономности в работе (критерии, относящиеся к рабочему месту), поведение и готовность к сотрудничеству, качество и количество труда, восприимчивость к изменениям, инициатива, чувство ответственности, пунктуальность и прилежание (критерии, характеризующие работника). Каждый критерий имеет несколько ступеней с соответствующими оценками.

В зависимости от суммарной оценки определяется степень повышения заработной платы.

Вторым направлением гибкой системы оплаты труда является увязка заработной платы с экономическими результатами деятельности предприятий. Здесь западные экономисты выделяют прямые (выплаты премий по результатам) и косвенные ("участие в капитале") формы такой связи. При этом почти повсеместно распределение в форме "участия в капитале", а именно в виде предоставления акций собственных компаний, превалирует над премированием.

Системы коллективного премирования по результатам деятельности предприятий также играют все большую роль в оплате труда в развитых западных странах. Среди них широкое распространение получила так называемая система "Скэнлон". В ней премия связана с экономией удельных затрат труда, вместо прямого измерения производительности труда или затрат материальных ресурсов.

Такая же направленность систем Рюккера и Шуллера во Франции.

Но наиболее распространенной формой коллективного поощрения была и остается так называемая система "участия в прибылях". Цель которой заключается, в первую очередь, в создании атмосферы приобщения работников к интересам "своих" компаний, улучшения социально-психологического климата на производстве, снижении напряженности в трудовых отношениях, а также в стимулировании роста производительности труда, улучшения дисциплины и т.п.

Сущность системы "участия в прибылях" состоит в том, что за счет заранее установленной доли прибыли формируется премиальный фонд, из которого работники получают регулярные выплаты. Таким образом у рабочих создается заинтересованность в улучшении своей деятельности  путем  повышения качества продукции, экономии сырья и материалов, лучшего использования машин и оборудования, внесения рацпредложений. Начисление премии, как правило, пропорционально заработной плате каждого работника с учетом личной и трудовой характеристик исполнителя: производственный стаж, отсутствие опозданий и прогулов, рационализаторская деятельность, "верность фирме", и т.п.

Рассмотрение зарубежного опыта в области материального стимулирования будет неполным без изучения опыта сочетания материального поощрения с различными системами социальных выплат и льгот, осуществляемых на уровне предприятий и формирующих специальные социальные фонды или фонды социального потребления.

Социальные фонды образуются за счет взносов  предпринимателей (примерно 50% от суммы выплаченной работникам заработной платы), а также взносов работников (16% заработной платы).

В структуре социальных фондов на предприятиях выделяются следующие группы выплат и льгот.

1. Нерегулярные выплаты: премии, выплачиваемые по результатам работы за год, квартал; "тринадцатая зарплата"; дополнительная "четырнадцатая зарплата"; премия к отпуску; рождественские премии.

2. Выплаты по социальному обеспечению: по болезни, материнству, инвалидности, на случай смерти; по старости; в связи с потерей кормильца; семейные пособия и надбавки; на случай производственного травматизма; оплата услуг зубных врачей, частных медсестер; бесплатные услуги для отдыха и развлечений.

3. Добровольное социальное страхование: дополнительная пенсия; выплаты в кассы взаимопомощи, в страховые компании.

4. Оплата неотработанного времени: оплаченное время обеденных перерывов, перерывов для отдыха; оплата очередных отпусков и праздничных дней; отпусков по личным обстоятельствам.

5. Выплаты пособий по частичной безработице (долевое участие в оплате которых наряду с государством принимает предприятие).

6. Натуральные выплаты: оплата жилища; оплата угля, электричества, газа, питания, одежды; продажа работникам предприятия по сниженной стоимости производимой им продукции.

7. Транспортные надбавки: оплата 50% транспортных расходов на проезд к месту работы; различные договорные надбавки и премии.

8. Расходы на непрерывную профессиональную подготовку.

Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:

 Назовите составные части программы повышения “качества трудовой жизни”?

 Как оценивается сложность труда за рубежом?

 Какие поощрительные системы оплаты труда за рубежом вы знаете?

 Назовите системы льгот.

 Какая форма оплаты труда за рубежом превалирует?

 Каковы особенности оплаты труда руководителей?

 Что такое “гибкие системы оплаты труда”?

 В чем особенности оплаты труда по системе “Скэнлон”?

 Какова сущность систем “участия в прибылях”?

Тема 6. Формы и системы организации заработной платы.

Стимулирование творческой активности работников и высоких результатов труда. Учет количественных показателей и качества работы.

Повременная и сдельная форма оплаты труда. Системы повременной и сдельной форм оплаты труда, область и условия их применения.

Премиальные системы. Основные принципы материального поощрения, применения доплат, надбавок и корректировок коэффициентов трудового участия.

Стимулирование повышения квалификации, роста интенсивности труда, совмещения профессий, работы в неблагоприятных производственных условиях.

Проблемы в сфере оплаты труда в условиях перехода России к социально ориентированной рыночной экономике. Возможность и целесообразность использования опыта оплаты труда других стран.

Литература: 1:24-25; 3:254-256; 7:379-397;8:374; 9:129-130,212-215,252-253; 10:311-320; 11:236-246; 12:500-501.

Методические рекомендации.

Анализ действующих на предприятиях методов организации заработной платы показал, что на большинстве предприятий преобладают традиционные методы организации заработной платы: повременная и сдельная формы и системы оплаты труда и их разновидности.

Для сдельной оплаты труда это простая сдельная, сдельно-премиальная, коллективная сдельная, аккордная и т.д., для повременной - простая повременная, повременно-премиальная, коллективная и т.д.

Прямая сдельная оплата труда характеризуется тем, что  заработок, начисленный по этой системе, прямо пропорционально зависит от количества изготовленной продукции, выполненных операций или объема выполненной работы. Для определения расценки по этой системе тарифная ставка, соответствующая разряду (сложности) работы (месячная или дневная) делится на норму выработки соответствующего периода. Расценка может определяться и путем умножения часовой тарифной ставки соответствующего разряда на норму времени, выраженную в часах.

Прямая сдельная оплата труда может быть индивидуальной или коллективной. Если она сопровождается премированием, то образуется прямая сдельно-премиальная система оплаты труда.

Косвенная сдельная оплата труда характеризуется тем, что заработок ставится в зависимость не от личной выработки, а от результатов труда обслуживаемых рабочих (работников). По этой системе оплачивается труд таких категорий вспомогательных рабочих как наладчики оборудования, кладовщики, стропальщики и др. Расчет заработка работника, оплачиваемого по косвенной сдельной системе, производится на основе расценок, учитывающих норму обслуживания работника, находящегося на этой системе оплаты, и нормы выработки на обслуживаемых рабочих местах. 

Сдельно-прогрессивная  система оплаты труда характеризуется тем, что оплата по неизменным расценкам производится только в пределах установленной исходной нормы (базы), а вся выработка сверх базы оплачивается по расценкам, прогрессивно нарастающим в зависимости от количества фактически выпущенной продукции или уровня перевыполнения норм. Прогрессивное увеличение расценок за продукцию, изготовленную сверх базы, должно строиться таким образом, чтобы себестоимость работ в целом не повышалась, а наоборот, систематически снижалась на счет сокращения доли других затрат, падающих на единицу продукции. Применение этой системы оплаты труда целесообразно только в случае острой необходимости увеличения производительности   труда на участках, лимитирующих выпуск продукции по предприятию в целом.

Аккордная система оплаты труда характеризуется тем, что размер оплаты устанавливается не на отдельную операцию, а на весь заранее установленный комплекс работ с определением срока его выполнения. Сумма оплаты объявляется заранее. Если для  выполнения аккордного задания требуется длительный срок, то производятся промежуточные выплаты за фактически выполненный за данный период объем работ, а окончательный расчет производится после приемки всех работ по наряду. Аккордная система оплаты труда может сопровождаться премированием при досрочном выполнении работ, при этом заработок определяется на основе наряда и оговоренного размера премии. Аккордная система может иметь индивидуальный и коллективный характер.

При коллективных системах оплаты труда заработок работников поставлен в зависимость от коллективных результатов. Коллективные системы могут основываться как на повременной, так и на сдельной формах оплаты труда. При сдельной форме могут использоваться индивидуальные и коллективные расценки.
Традиционные системы оплаты труда характерны для предприятий, основанных на государственной форме собственности. Но и предприятия других форм собственности используют их.

Контрактная система оплаты труда хоть и называется "системой", на самом деле таковой не является. Она представляет собой форму трудовых соглашений, в которой может быть предусмотрена любая форма и система организации заработной платы.

На предприятиях, основанных на коллективной и частной формах собственности, главным фактором, определяющим форму индивидуального участия работника в доходе предприятия, является отношение к собственности. Для наемного работника, не имеющего вклада в средства производства, доход определяется ценой его рабочей силы и принимает форму заработной платы. Для собственника - форму дохода от собственности в виде доли в прибыли, дивидендов и т.д.

Для работника, являющегося одновременно собственником средств производства, индивидуальный доход складывается из заработной платы и дохода от собственности, при этом размер последнего определяется величиной вложенного капитала.

Абстрагируясь от методов распределения дохода предприятия на доход, распределяемый между работниками, как производителями, и доход, как собственников вложенного капитала, отметим, что распределение части дохода, направленной на заработную плату, на этих предприятиях осуществляется в основном методами коэффициентно-долевого участия, пропорционально трудовому вкладу работника.

При таком порядке распределения в основу принимают либо соотношение, имеющее место в государственных тарифных сетках, либо разрабатывают заводские тарифные сетки.

При коэффициентно-долевом распределении, как правило, не учитываются условия труда. Однако, масштабы работ с неблагоприятными условиями труда пока еще значительны, что заставляет хозяйственников принимать меры к закреплению работников на работах с неблагоприятными условиями труда.

Дифференциация заработной платы в зависимости от условий труда предполагает,  во-первых, компенсацию неблагоприятного воздействия условий труда, и, во-вторых, привлечение работников на участки с неблагоприятными условиями труда.

Дифференциация заработной платы в зависимости от условий труда в различные периоды осуществлялась по-разному. Долгие годы она происходила за счет дифференциации тарифных ставок. За основу принимались тарифные ставки на нормальных условиях труда. За работу на тяжелых и вредных условиях труда тарифные ставки повышались в среднем на 12,5% против нормальных условий труда, а на особо тяжелых и особо вредных условиях - на 25% против той же базы.

Затем стали применять доплаты за условия труда, дифференцированные на предприятиях по видам работ в зависимости от конкретных условий труда. Сейчас, в условиях самостоятельности предприятий в вопросах оплаты труда в практике используется как первый, так и второй способ стимулирования работы неблагоприятных условиях труда. Кстати, отправным моментом для такой дифференциации являются рекомендации по оценке условий труда на основе их аналитической оценки на каждом рабочем месте. Без таких рекомендаций, учитывающих необходимые медицинские и санитарно-гигиенические требования, разработанных специалистами в этой области, предприятия не смогут реализовать предоставленное им право гибкого учета фактора условий труда в организации заработной платы.

Применение критерия дифференциации оплаты труда в связи с  их условиями имеет и отрицательные стороны. Во-первых, не всегда достигается компенсация затрат, связанных с неблагоприятными условиями труда, поскольку заработная плата, как часть общего дохода семьи, расходуется на всех членов семьи, а не только на работника.

Во-вторых, стимулирование  работы в неблагоприятных условиях труда создает своеобразный "антистимул" в улучшении условий труда.

В перспективе главным направлением решения данной проблемы должно стать стимулирование сокращения рабочих мест с неблагоприятными условиями труда, вредно влияющими на здоровье человека.
Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:
 Каковы условия применения сдельной формы оплаты труда?

 Назовите сдельные системы оплаты труда.

 В чем особенности аккордной системы оплаты труда?

 В чем особенности и когда применяется сдельно-прогрессивная система оплаты труда?

 Какие коллективные системы вы знаете? В чем их особенности?

 Назовите основные методы распределения заработка при коллективных системах оплаты труда.

 Что такое “КТУ”, как он определяется?

 Какова сущность косвенной сдельной системы оплаты труда?

 Как рассчитываются расценки при косвенной сдельной системе оплаты труда?

 Как рассчитываются расценки при коллективной оплате труда с применением комплексной нормы затрат труда?

Тема 7. Районное регулирование заработной платы в Российской Федерации.

Стимулирующий и компенсационный характер дифференциации оплаты труда по районам страны. Сущность и основные направления районного регулирования заработной платы.

Обоснование компенсационных выплат. Группировка районов по признакам общности климатических условий труда. Критерии отнесения территорий к районам Крайнего Севера, приравненным к ним местностям и др. районам страны.

Структура районного регулирования заработной платы. Система районных коэффициентов. Возможные варианты компенсационных выплат за работу в тяжелых климатических условиях труда. Надбавка за непрерывный стаж работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях. Коэффициенты за работу в пустынных и безводных местностях, а также в условиях высокогорья.

Литература: 1:33; 7:394-395; 8:370-372; 9:21-22.

Методические рекомендации. 

Одним из элементов организации заработной платы является система районного регулирования оплаты труда, которая  предусматривает решение двух взаимосвязанных задач: создание равных условий воспроизводства рабочей силы по районам страны и стимулирование привлечения и закрепления кадров в районах с тяжелыми природно-климатическими условиями.

Система районного стимулирования включает:

· районные коэффициенты;

· процентные надбавки за непрерывный стаж работы в районах Крайнего Севера, в приравненных к нему местностях, на Европейском Севере, в южных районах Сибири и Дальнего Востока (северные надбавки);

· коэффициенты за работу в пустынных и безводных местностях и за работу в условиях высокогорья.

В настоящее время данные коэффициенты к заработной плате рабочих и служащих установлены в размере от 1,1 до 2,0.

До последнего времени максимальные размеры северных надбавок по истечении пяти лет непрерывного стажа составляют: на островах морей Северного Ледовитого океана и на Чукотке - 100%; в других районах Крайнего Севера - 80%; в местностях, приравненных к Крайнему Северу - 50%; на Европейском Севере, в южных районах Восточной Сибири и Дальнего Востока - 30% заработка. Очевидно, что со снятием ограничительного размера начисления районных коэффициентов, эти размеры возрастут.

В настоящее время разрабатываются жесткие критерии  отнесения территорий к районам Крайнего Севера и приравненным к ним местностям, уточняются его границы. Существующая ныне "расплывчатость" понятия северных территорий позволяет регионам постоянно расширять зону Крайнего Севера. При таких подходах северные льготы уже в ближайшие годы могут просто потерять смысл, т.к. потребуются для большинства населения России.

Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:

 Какова экономическая сущность районного регулирования?

 Назовите основные направления районного регулирования.

 Опишите систему районных коэффициентов.

 Опишите систему северных надбавок.

 Каковы критерии отнесения районов к тем или иным зонам? Сколько сейчас зон? Назовите их.

Тема 8. Учет трудового вклада.

Методы учета вклада работников предприятия в общие итоги коллективной работы. Отечественный опыт стимулирования результатов совместного труда. Практика начисления и распределения заработной платы на предприятиях разных форм собственности.

Тарифные и бестарифные модели.

Бестарифные модели: коэффициенты трудового вклада, трудовой стоимости (РКСТ); трудовой рейтинг (учет образовательного уровня, опыта работы , умения, результативности труда), система оплаты труда ВСОТэРКа, оплата труда на комиссионной основе, система плавающих окладов, ставок трудового вознаграждения и т.д.

Порядок оплаты труда руководителей организации и их подразделений. Особенности оплаты труда государственных служащих; установления им окладов, надбавок и других выплат.

Литература:  1:25-33; 2:76-91,116-137; 7:383-391; 8:375-376; 9:21,145-146,214; 10:311-320; 11:246-251; 12:504-509.

Методические рекомендации.

Одним из способов распределения коллективного заработка являются долевые методы распределения коллективного трудового дохода.

При этом доля каждого работника в коллективном фонде оплаты труда определяется как многофакторный показатель, включающий в себя различные частные показатели, такие, например, как сложность труда, условия труда, интенсивность труда, качество работы, эффективность использования предметов труда и орудий труда, дисциплинированность. Основным недостатком данного метода определения индивидуального трудового вклада является однозначное отражение в оценке факторов как непосредственно, так и косвенно влияющих на трудовой вклад работника в производство, а также отсутствие в данной модели показателей, отражающих элементы коллективного труда.

Таким же недостатком страдает и модель оплаты по "трудовому рейтингу", построенная по опыту японских предпринимателей. Авторы данной модели предлагают заработную плату каждого работника рассчитывать с помощью набора следующих коэффициентов: образовательный уровень работающего, его трудовой стаж, значимость (занимаемая должность), отработанное время или процент выполнения плановых заданий. В предложенной модели набор показателей практически не отражает реальный трудовой вклад работника в коллективный результат, фиксируя в основном лишь его потенциальные возможности. 

Нетрадиционным подходом к определению средств на оплату труда конкретного работника отличаются варианты так называемых новых бестарифных моделей оплаты труда". В одной из них, разработанной Н.Волгиным, главным элементом являются вилки соотношений в оплате труда разного качества, которые используются вместо традиционных тарифных ставок и должностных окладов. При этом все работники предприятия подразделяются на ряд квалификационных групп, для каждой из которых устанавливается свое значение вилки.

Для расчета заработка конкретного работника в соответствии с его фактическим вкладом в результаты работы предприятия выбирается значение из диапазона, установленного "вилкой". Это значение сравнивается с минимальным значением "вилки", соответствующей исходной квалификационной группе, куда входят работники низшей в условиях данного предприятия квалификации. Доля конкретного соотношения в арифметической сумме их значений по всем работникам предприятия является основой для распределения средств, предназначенных на оплату труда.

В основе второго варианта "бестарифной системы оплаты труда", внедренного на Вешкинском комбинате торгового оборудования, лежит квалификационный уровень, который характеризует фактическую продуктивность работника и устанавливается всем членам трудового коллектива. Квалификационный уровень определяется как частное от деления фактической заработной платы работника за прошлый период на сложившийся на предприятии минимальный уровень заработной платы.

Таким образом эта система "условно бестарифная", поскольку основана на пропорциях, заданных тарифной системой. На основе квалификационных уровней, а также с учетом квалификационных требований  к работникам различных профессий все члены коллектива распределяются по определенным квалификационным группам. Включение определенного специалиста или рабочего в ту или иную группу происходит с учетом индивидуальных характеристик. Квалификационный уровень корректируется в зависимости от отработанного времени и КТУ.

Главным недостатком, объединяющим названные нетрадиционные методы определения заработной платы работников, является, на наш взгляд, ориентация на индивидуальные формы оплаты труда, отсутствие связи личных интересов работников с коллективными интересами бригад и структурных подразделений. Кроме того, в предложенных системах не используются стимулирующие возможности такого элемента оплаты труда, как премия, поскольку премиальные выплаты не выделяются из суммы средств, предназначенных на оплату труда.
Вопросы для проверки знаний и самоконтроля:

 Что такое “КТУ”? Каковы могут быть его составляющие?

 Чем отличаются коллективные системы оплаты труда?

 Что такое “бестарифная” модель? В чем ее особенности?

 Что такое распределение в соответствии с РКСТ? Особенности такого распределения.

 Что такое трудовой рейтинг? Его составляющие.

 Что представляет собой  система ВСОТэРКа?

 Что такое “вилка” в системе оплаты труда? В чем ее смысл?

 Какова основа системы оплаты труда на комиссионной основе? На основе ставок трудового вознаграждения?

 В чем особенности  оплаты труда государственных служащих?

5. Контрольные вопросы для оценки качества освоения дисциплины.

1. Основные признаки кризиса труда.

2. Тактика и стратегия решения проблемы кризиса труда.

3. Мотивация трудовой деятельности: понятие.

4. Процесс мотивации, стадии процесса мотивации.

5. Основные типы мотивации работников.

6. Механизма формирования мотивационного процесса.

7. Механизм функционирования мотивации труда.

8. Теории мотивации.

9. Сила мотивации: понятие и критерий классификации мотивов.

10. Классификация стимулов: понятие, основные классификационные признаки.

11. Содержательные теории мотивации.

12. Процессуальные теории мотивации.

13. Удовлетворенность трудом: виды удовлетворенности, порядок расчета показателя удовлетворенности при обработке социологических данных.

14. Модальные типы мотивации, принципы отнесения к тому или иному типу.

15. Заработная плата как форма стимулирования.

16. Сущность и социальная природа заработной платы.

17. Основы государственного регулирования заработной платы.

18. Минимальный потребительский бюджет: понятие, содержание.

19. Взаимосвязь минимального потребительского бюджета и минимальной заработной платы.

20. Назначение минимального потребительского бюджета.

21. Основные составляющие тарифной системы.

22. основные характеристики Единой тарифной сетки (ЕТС).

23. Принципы построения ЕТС.

24. Традиционные формы и системы оплаты труда и их характеристики.

25. Сдельная форма оплаты труда: определение, системы сдельной оплаты труда.

26. Косвенная сдельная система оплаты труда: понятие, область применения.

27. Коллективная сдельная система оплаты труда: понятие, виды, методы распределения заработной платы.

28. Повременная форма оплаты труда: понятие, системы повременной оплаты труда.

29. Методы стимулирования труда в неблагоприятных условиях.

30. Районное регулирование заработной платы: сущность, назначение.

31. Методы учета трудового вклада в общие результаты труда.

32. Коэффициент трудового участия: сущность, содержание.

33. Бестарифные модели оплаты труда.

34. Основные характеристики тарифных сеток.

35. Особенности оплаты труда руководителей предприятий.

36. Особенности оплаты труда государственных служащих.

37. Основные направления организации оплаты труда за рубежом.

38. Методики аналитической оценки сложности работ.

39. Государственное регулирование оплаты труда за рубежом: основные направления, границы регулирования.

40. Системы коллективного премирования.

41. Поощрительные системы участия в прибылях.

6. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ К КУРСОВОМУ ПРОЕКТИРОВАНИЮ 

ВВЕДЕНИЕ 

В настоящее время в условиях перехода России к рыночной экономике все большее значение придается вопросам эффективности управления персоналом, приспособленности руководителей к новым условиям хозяйствования, возрастает потребность в совершенствовании системы управления. Именно управленческие работники в условиях переходного периода являются наиболее ответственным звеном хозяйственной цепи, посредством которого могут быть инициированы и осуществлены те перемены, в которых нуждается экономика страны. (Ее состояние сейчас можно охарактеризовать как кризисное). Любая система в своем развитии проходит такой этап, когда накапливаемые противоречия приводят либо к ее гибели, либо переходят в новое качество. Существенной особенностью кризисного состояния является то, что то такой переломный момент, когда процесс не завершен, когда есть многовариантность выбора. Для социальных систем различают два типа кризиса: саморазрешаемые, вписывающиеся в естественную логику развития, и патологические, заключающие в себе порок заколдованного круга. К тому же необходимо различать социальные кризисы, охватывающие отношения между людьми: культурные, поражающие способы деятельности человека, и социокультурные, объемлющие социальные отношения, способы деятельности и взаимодействия социальных отношений и культуры. Кризис нашего общества можно охарактеризовать как универсальный социокультурный кризис, относимый к патологическому типу. В условиях универсального кризиса общества, кризис труда аккумулирует социальные последствия кризиса каждой из общественных подсистем и служит мощным катализатором углубления их кризисного состояния, создавая серьезные проблемы на пути стабилизации. Именно кризис труда концентрирует в себе те особенности взаимодействия социальных отношений и способов деятельности (культуры), которые обуславливают патологический характер общего кризиса, препятствуя разрешению породивших его противоречий. Практически ни одна из антикризисных программ не содержит в себе серьезных мер по преодолению кризиса труда. Но никакие реформы, даже подкрепленные законом, не могут быть успешными, если к ним не готовы сами субъекты реформ - работники. От руководителей и работников службы управления персоналом в значительной мере зависит, сможет ли управляемый объект адаптироваться к новым условиям, развиваться дальше и быть конкурентоспособным: качество работы управленческих кадров во многом будет определять результаты преодоления кризисного влияния экономики и ее стабилизации. Поэтому важно выяснить, какие изменения происходят в сознании работников организаций, какова их готовность к реформированию, какие стимулирующие системы действуют в организации и в какой мере они отвечают мотивационной структуре работников. Выяснению названных вопросов и посвящен курсовой проект, выполнение которого предполагает сбор материалов на предприятии, их обработку и анализ, подготовку рекомендаций, курсовой проект выполняется в 5, 7, 11 семестрах соответственно для 3,5-; 4- и 6- летнего заочного обучения и защищается перед сдачей экзамена по дисциплине.

ТРЕБОВАНИЯ, ПРЕДЪЯВЛЯЕМЫЕ К КУРСОВОМУ ПРОЕКТИРОВАНИЮ

Непременным компонентом курсового проекта является подготовка рекомендаций, представляющих собой перечень основных предложений, вытекающих из проведенного исследования.

Рекомендации (предложения) должны иметь преимущественно прикладной характер, в них вносится лишь то, что может быть внедрено в практическую или научную деятельность. При этом следует иметь в виду,что в случае сомнения в правильности или необходимости выдвинутых предложений в контексте курсового проекта должны найти место необходимые обоснования. Если по каким-либо причинам обоснование не может быть дано, то должны быть указаны дополнительные исследования, которые необходимо провести в дальнейшем.

В курсовом проекте не допускается изменение методологии проведения исследования. При наличии достаточной аргументации в пользу тех или иных изменений, они могут быть внесены только в методику исследования.

В проекте важно отразить логическую последовательность выполняемых процедур, показать место и роль каждой из них, четко выполнить операции упорядочения эмпирических данных и теоретическое обоснование того или иного факта.

Важно с большой точностью отразить систему организации сбора информации и, если производится ее машинная обработка , то и систему кодирования информации.

Структура курсового проекта: 

1. Введение.

2. Теоретическая часть.

3. Аналитическая часть.

4. Разработка и обоснование предложений.

5. Заключение.

6. Литература.

7. Приложение (собранный материал).

ЦЕЛЬ КУРСОВОГО ПРОЕКТА 

В условиях, когда экономика страны находится в кризисном состоянии, необходимы четко определенные тактика и стратегия преодоления кризиса. Применительно к трудовой деятельности тактика - это стимулирование, предполагающее ориентацию практики управления на фактическую структуру ценностных установок и интересов работника, полную реализацию его трудового потенциала. У органов управления должен быть набор  благ, способных удовлетворить потребности работника. Эти блага используются в качестве вознаграждения за успешную реализацию трудовых функций.

Стратегия же преодоления кризиса труда основана на мотивировании - долговременном воздействии на работника в целях изменения по заданным критериям существующей структуры ценностных ориентаций и интересов, формировании мотивационного ядра, адекватного этим критериям и, тем самым, развитии трудового потенциала.

С указанных позиций цель исследования состоит в изучении как мотивационной структуры трудовой деятельности, так ее стимулирования, в разработке предложений по совершенствованию системы стимулирования, повышению эффективности управления трудом в условиях перехода к рыночной экономике.

Цель предполагает:

во-первых, изучение содержания и структуры мотивации труда и их 

связи с трудовым поведением работника;

во-вторых, исследование мотивации как фактора, влияющего на эффективность решения управленческих задач в условиях рыночных отношений;

в-третьих, анализ изменения мотивации работников, осуществляющих функции управления персоналом под воздействием нарождающегося рынка труда.

Для достижения поставленной цели предусматривается решение двух групп задач. Первая группа связана с изучением самой мотивации и включает задачи:

1.1. Анализ  соотношений в структуре мотивов достижения и избегания, их связей с результативностью трудовой деятельности.

1.2.  Определение "цены" трудовой активности, приемлемой для работников.

1.3.  Определение связи общей вовлеченности работника в свою работу (силы мотивации) с результатами его труда. 

Вторая группа задач направлена на изучение мотивации как фактора и результата перехода к рыночным отношениям и включает: 

2.1. Исследование мотивации как системы внутренних факторов, определяющих отношение работников к рыночным условиям.

2.2.  Исследование изменений мотивации под воздействием форм собственности.

2.3.  Изучение стимулирующих систем и оценка их влияния на процесс мотивации.

В исследовании определены следующие направления: 

Во-первых, изучение мотивации как системы внутренних факторов, определяющих отношение управленческих работников к новым условиям жизни и труда.

Второе направление исследований связано с определением того, каким образом различные экономические нововведения меняют саму мотивацию: усиливают, либо ослабляют мотивы, меняют значимость для работника различных потребностей, определяют силу мотивации.

Генеральная цель данного исследования состоит в разработке предложений по совершенствованию стимулирования и повышению эффективности управления трудом в новых условиях. Эта цель предполагала, во-первых, дальнейшее изучение содержания и структур мотивации труда и их связи с трудовым поведением работника; во-вторых, исследование мотивации как фактора, влияющего на реализацию новых условий и методов хозяйствования; в-третьих, анализ изменения мотивации труда у персонала управления под воздействием новых условий.

В качестве метода сбора информации в исследовании должен быть использован анкетный опрос (см. приложение 1 - "Инструкция по проведению анкетирования" и приложение 2 - анкета "Персонал предприятий и управление трудом"), а также материал, описывающий системы стимулирования, действующие на предприятии (организации) (приложение 3).

На основе собранных данных проводится анализ как мотивации трудовой деятельности: структура мотивационного ядра, типы мотивации работников, выявляются неудовлетворенные в труде потребности, степень удовлетворения тех или иных потребностей, так и разрабатываются и обосновываются предложения по совершенствованию системы мотивации трудовой деятельности.

МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ПО ОБРАБОТКЕ ИНФОРМАЦИИ 

Последовательность обработки информации следующая:

1. Определяется степень удовлетворенности персонала организации той или иной стороной трудовой деятельности (жизни).

Важнейшим элементом социального самочувствия является адаптация к внешним и внутренним условиям жизни. Сама адаптация определяется удовлетворенностью. При этом различают общую удовлетворенность (в анкете этот вид удовлетворенности оценивается через ответы на вопросы 1 - "Удовлетворены ли вы в общем и целом своей жизнью?" и 2 - "Удовлетворены ли вы в целом своей нынешней работой?") и частную удовлетворенность отдельными сторонами трудового процесса, например, "Удовлетворены ли вы организацией труда на Вашем предприятии?" (вопрос 9); "Удовлетворяет ли вас продуктивность труда работников предприятия?" (12) и т.д.

На эти вопросы даны 5 вариантов ответов, средний из которых является нейтральным и выражается такими ответами, как "Не могу сказать, удовлетворен или нет" либо "Большинство затрудняется определить свою позицию". Этому ответу присваивается нулевое значение. Тогда, второй ответ оценивается (+1), первый - (+2), третий - (-1) и четвертый - (-2).

При обработке анкеты суммируется количество респондентов, ответивших по тому или иному варианту и определяется индекс 1 удовлетворенности по следующей формуле: 

     (+2) * N1 + (+1) * N2 +(0) * N3 +(-1) * N4 +(-2) * N5

I = ------------------------------------------------------------------,

N

где: (+2), (+1), (0), (-1), (-2) - шкала удовлетворенности;

Ni - число респондентов, ответивших на данный вариант;

N - общее число респондентов.

Например, на вопрос "Удовлетворены ли вы своей жизнью?" из 

12 опрошенных ответили:

1.  Вполне удовлетворен - 0 человек.

2.  Скорее удовлетворен, чем нет - 4 человека.

3.  Не могу сказать, удовлетворен или нет - 3 человека.

4. Скорее неудовлетворен - 4 человека.

5. Совершенно неудовлетворен - 1 человек.

Тогда индекс удовлетворенности составит - 0,25 из расчета:

      (+2) * 0 + (+1) * 4 + (0) * 3 + (-1) * 4 + (-2) * 1

I = ---------------------------------------------------------- =- -0,25
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Индекс удовлетворенности очень низкий, что говорит о плохом 

состоянии мотивации трудовой деятельности. Рассмотрение всех сторон удовлетворенности дает более полную картину
).

2. Определяется ценностная ориентация работников. С этой целью блок вопросов об идеальной для себя работе (стр. 37) разбивается на 4 подгруппы, каждая из которых включает определенный перечень вопросов и в соответствии с предложенной ранее гипотезой дает представление об идеальной работе, как работе, направленной в первую очередь на:

1. Содержание работы - (вопросы NN 13,20,23,25).

2. Общественную полезность (NN 15,19,24). 

3. Оплату труда (NN 14,17,22).

4. Статус работника (NN 18,21,26).

В этот перечень не включен ответ на вопрос под N 16, который является антимотивационным и означает отсутствие трудовой мотивации. 

Эти подгруппы объединяются в II группы, первая из которых включает 1 и 2 подгруппу, и направлена на ценностную ориентацию, а II-я включает 3 и 4 подгруппы и имеет прагматическую ориентацию. 

По каждой группе рассчитывается среднее количество баллов.

Полученные по каждому респонденту баллы суммируются по группам и делятся на количество вопросов в группе. Так, суммарное количество баллов, например, по первой группе делится на 7, а по второй группе на 6. Средние баллы по каждому респонденту по группам позволяют отнести его к тому или иному типу мотивации: если средний балл по первой группе выше среднего балла по второй группе, то респондент относится к первому типу мотивации - ценностная ориентация. Если наоборот, то у него в основном прагматическая ориентация и III тип мотивации. При равном количестве баллов он относится ко II типу мотивации с нейтральной ориентацией. 

Респондентов следует классифицировать по типам мотивации. Результаты могут быть оформлены в таблицу (таблица 1) в зависимости от ориентации (ЦО - ценностная ориентация; ПО - прагматическая ориентация).

Таблица 1

Классификация респондентов по типам мотивации

	№
	ЦО
	ПО
	Тип мотивации

	1
	2
	3
	4

	1
	2,43
	2,17
	I

	2
	1,57
	2,0
	III

	3
	2,43
	2,67
	III

	4
	2,43
	2,0
	I

	1
	2
	3
	4

	5
	2,0
	2,83
	III

	6
	2,43
	2,5
	III

	7
	2,86
	2,5
	I

	8
	2,71
	2,67
	I

	9
	2,28
	2,17
	I

	10
	2,71
	3,0
	III

	11
	2,71
	1,83
	I

	12
	2,43
	2,43
	II


Для определения силы мотивации полученное количество баллов по каждому респонденту корректируется на оценку в баллах ответа на 16 вопрос (минусуется как антимотивационный
) и затем делится на общее количество вопросов в данном блоке (у нас - 14). 

Например, по респонденту N1 общее количество баллов по 13 вопросам составило 30. 

Ответ на 16 вопрос оценен 2 баллами. Следовательно, его средний балл составляет 2 балла из расчета: (30 - 2)/14 = 2. 

Сила мотивации определяется по следующим критериям: - если средний балл находится в диапазоне от 3 до 2,4 включительно, то это сильная мотивация; 

- при среднем балле в диапазоне 2,39 до 1,6 включительно средняя мотивация и - при среднем балле от 1,59 до 1 - слабая мотивация. 

Классифицируем респондентов по силе и типу мотивации и сведем данные в таблицу 2: 

Таблица 2

	№
	Средний балл
	Сила мотивации
	Тип мотивации

	1
	2,0
	средняя
	I

	2
	1,43
	слабая
	III

	3
	2,14
	средняя
	III

	4
	2,14
	средняя
	I

	5
	1,85
	средняя
	III

	6
	2,07
	средняя
	III

	7
	2,36
	средняя
	I

	8
	2,36
	средняя
	I

	9
	1,86
	средняя
	I

	10
	2,5
	средняя
	III

	11
	1,93
	средняя
	I

	12
	2,11
	средняя
	II


На странице 1 анкеты для удобства последующей обработки данных целесообразно отметить силу мотивации респондента. 

При ответе на 1-й вопрос анкеты "Удовлетворены ли вы в общем и целом своей жизнью?" респонденты, сгруппированные по силе 1 мотивации реагируют следующим образом(см. таблицу 3) 

Таблица 3

	Сила
	№ ответа
	N x 1

	мотивации
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Сильная
	-
	-
	-
	1
	-
	1

	Средняя
	-
	4
	-
	6
	-
	10

	Слабая
	-
	-
	1
	-
	-
	1

	Nyj
	-
	4
	1
	7
	-
	12


На основе средних баллов ответов на вопрос по респондентам производится также классификация мотивов по направленности мотивации на мотивы: достижения (если средний балл превышает 2,5), сохранения (если средний балл находится в диапазоне 1,5 - 2,5) и отсутствие мотивации вообще (если средний балл не превышает 1,5).

В нашем примере отсутствует мотивация у респондента под номером 2, а у остальных наблюдаются мотивы сохранения.

Следующий этап - расчет среднего балла на каждый вопрос в 1 целом по всем респондентам по формуле

              3 * Ni + 2 * Ni + 1 * Ni

Ср.балл = ----------------------------------- ,

          N

где: 1,2,3 - ранг соответствия данного варианта мнению респондента; 

Ni - количество респондентов, ответивших по данному варианту;

N - общее число респондентов. 

Например, рассчитаем средний балл у такой ценности труда как  хорошая работа - это прежде всего работа, доставляющая удовольствие:

1. Не соответствует мнению - 0 чел.

2. Частично соответствует - 6 чел. 

3. Полностью соответствует - 5 чел. 

    3 * 5 + 2 * 6 + 1 * 0

Ср.балл = ----------------------------- = 2,75.
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Результаты обработки анкет следует оформить в таблицу по 1 форме (см. таблицу 4).

Таблица 4 

Результаты обработки анкет

	№№ и варианты вопросов
	№№
	Средний

	
	подгруппы
	группы
	балл

	1
	2
	3
	4

	13. Хорошая работа - это самостоятельная работа, позволяющая решать самому, что и как делать.
	1
	I
	2,46

	14. Хорошая работа позволяет получить жилье, устроить ребенка в хороший детский сад, получить путевку.
	3
	II
	2,27

	15. Работа - наш долг перед обществом. Любая работа хороша, если она необходима.
	2
	I
	1,6

	16. Хорошая работа должна оставлять время и силы, чтобы пользоваться всем, что даем жизнь.
	-
	-
	

	17. Хорошая работа та, которая дает хороший заработок.
	3
	II
	2,67

	18. Если тебя окружают люди, с которыми можно общаться, - это хорошая работа.
	4
	II
	2,42

	19. Хорошая работа та, которая дает возможность приносить пользу людям.
	2
	I
	2,5

	20. Хорошая работа та, которая позволяет всесторонне использовать свои знания и способности.
	1
	I
	2,73

	21. Хорошая работа та, которая дает возможность продвижения по службе.
	4
	II
	2,42

	22. Хорошая работа обеспечивает достаток в доме, возможность приобретать, что хочется.
	3
	II
	2,67

	23. Хорошая работа - это прежде всего интенсивная работа, доставляющая удовольствие.
	1
	I
	2,75

	24. Хорошая работа позволяет выпускать продукцию, пользующуюся спросом.
	2
	I
	2,55

	25. Хорошая работа заставляет повышать квалификацию, пополнять знания.
	1
	I
	2,67

	26. Хорошая работа та, которая дает возможность заслужить уважение окружающих.
	4
	II
	2,58


На основе средних баллов производится ранжирование ценностей труда таким образом, что ценности, получившие равные баллы, делят ранги между собой. Результаты ранжирования заносятся в 1 таблицу (таблица 5). 

Таблица 5 

Ранжирование ценностей труда на основе 

результатов обработки по средним баллам 

	Ранг
	Ценности труда
	Ср. балл

	1
	2
	3

	1
	(Хорошая работа - это прежде всего интересная работа, доставляющая удовольствие.
	2,75

	2
	(Хорошая работа та, которая позволяет всесторонне применять свои знания и способности.
	2,73

	3-5
	(Хорошая работа та, которая дает хороший заработок.
	2,67

	3-5
	(Хорошая работа обеспечивает достаток в доме, возможность приобретать, что захочется.
	2,67

	3-5
	(Хорошая работа заставляет повышать квалификацию, пополнять знания.
	2,67

	6
	(Хорошая работа та, которая дает возможность заслужить уважение окружающих.
	2,58

	7
	(Хорошая работа позволяет выпускать продукцию, пользующуюся спросом.
	2,55

	8
	(Хорошая работа та, которая дает возможность приносить пользу людям.
	2,50

	9
	(Хорошая работа - это самостоятельная работа, позволяющая решать самому что и как делать.
	2,46

	10-11
	(Если тебя окружают люди, с которыми можно общаться - это хорошая работа.
	2,42

	10-11
	(Хорошая работа та, которая дает возможность продвижения по службе.
	2,42

	12
	(Хорошая работа позволяет получить житье, устроить ребенка в детский сад, получить путевку и т.д.
	2,27

	13
	(Работа - наш долг перед обществом. Любая работа хороша, если она необходима.
	1,67


На основе этой таблицы выделяются приоритетные ценности труда. 

Оценка возможностей удовлетворения требований к работе на основе соотношения между требованиями, предъявляемыми к работе, и возможностью их удовлетворения показывает стимулирующий потенциал данной группы работников и насколько он реализуется. 

Этим целям служит блок вопросов на стр.39. Ответы на эти вопросы также оцениваются в баллах, группируются и ранжируются таким же образом, как и по блоку на стр.37, но ранжирование их производится по значимости требований (левой стороне блока). 

Перечень вопросов и их группы (и подгруппы) приведены в таблице 7. 

Структура требований и их оценка позволяют оценить работников в зависимости от силы требований и классифицировать их по типам мотивации (при переходе от ценностных ориентиров к практическим) по тем же критериям, которые были изложены ранее. 

Данные о распределении респондентов по типам мотивации и силе требований приведены в таблице 6. 

Говоря о требованиях к работе следует иметь в виду, что они характеризуют работника применительно к той конкретной среде, в которой он функционирует, и на этом уровне функционирования мотивации мы имеем дело в настоящее время с неудовлетворенными актуализированными потребностями, которые по мнению работника он мог бы удовлетворить посредством своей трудовой деятельности.

Таблица 6 

Распределение респондентов по типам мотивации 

	№
	ЦО
	ПО
	Тип
	Сила требования
	Средний балл

	1. 
	2,57
	2,0
	I
	2 средняя
	1,93

	2. 
	1,43
	2,0
	III
	1 слабая
	1,43

	3. 
	2,28
	2,33
	III
	2 средняя
	1,92

	4. 
	2,0
	2,0
	II
	1 слабая
	1,57

	5. 
	1,71
	1,5
	I
	1 слабая
	1,36

	6. 
	2,14
	2,33
	III
	2 средняя
	1,93

	7. 
	3,0
	2,67
	I
	3 сильная
	2,57

	8. 
	2,0
	2,17
	III
	2 средняя
	1,79

	9. 
	2,0
	1,67
	I
	1 слабая
	1,57

	10. 
	2,0
	2,33
	III
	2 средняя
	1,79

	11. 
	2.0
	1,33
	I
	1 слабая
	1.36

	12. 
	2,71
	2,83
	III
	3 сильная
	2.5


Таблица 7

Блок вопросов для определения силы требований и 

возможности их удовлетворения по группам с 

ранжированием по значимости

	№
	Значимость

требований
	Требования
	Возможность удовлетворе-

ния требова-

ний
	№
	№

	
	ср.

балл
	Ранг
	
	Ранг
	Ср. балл
	Группы
	Под гру

ппы

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	48
	2,5
	1
	(Хороший заработок.
	13
	1,42
	3
	II

	58
	2,42
	2
	(Возможность обеспечения достатка в доме, приобретать что захочется.
	14
	1,25
	3
	II

	60
	2,33
	3-4
	(Возможность применять свои знания и способности.
	2-4
	2,33
	1
	I

	61
	2,33
	3-4
	(Быть самостоятельным в работе и решать самому что и как делать.
	2-4
	2,33
	1
	I

	56
	2,30
	5
	(Возможность выпускать продукцию, пользующуюся спросом.
	12
	1,64
	2
	I

	59
	2,25
	6
	(Возможность общения с людьми.
	1
	2,75
	4
	II

	49
	2,17
	7-9
	(Работа должна оставлять время и силы, чтобы пользоваться всем, что дает жизнь.
	5-8
	2,17
	
	

	50
	2,17
	7-9
	(Интересная работа, доставляющая удовольствие.
	9
	2,08
	1
	I

	57
	2,17
	7-9
	(Возможность заслужить уважение окружающих.
	2-4
	2,33
	4
	II

	55
	2,08
	10
	(Возможность повышать квалификацию, пополнять знания.
	5-8
	2,17
	1
	I

	52
	2,0
	11
	(Возможность приносить пользу людям.
	5-8
	2,17
	2
	I

	53
	1,92
	12
	(Возможность получить жилье, устроить ребенка в детский сад, получить путевку и т.д.
	11
	1,91
	3
	II

	51
	1,75
	13-14
	(Возможность продвижения по службе.
	10
	1,92
	4
	II

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	54
	1,75
	13-14
	(Возможность выполнить свой долг перед обществом, делать то, что необходимо.
	5-8
	2,17
	2
	I


Сопоставляя ранги требований и возможностей их удовлетворения, а также баллы их оценки мы можем судить о степени удовлетворения требований, о необходимости совершенствования стимулирования по тем или иным направлениям. 

Целесообразно сопоставление типа мотивации на уровне ценностного  (блок вопросов на стр. 4 анкеты) и практического сознания (блок на стр. 7 анкеты). 

Для этого используем данные таблиц 1 и 7 и представим их в таблицах 8 и 9. 

Таблица 8 

Распределение респондентов по типу 

мотивации и уровню сознания

	
	Тип мотивации на уровне

	
	Ценностного сознания
	Практического сознания

	1. 
	I
	I

	2. 
	III
	III

	3. 
	III
	III

	4. 
	I
	II

	5. 
	III
	I

	6. 
	III
	III

	7. 
	I
	I

	8. 
	I
	III

	9. 
	I
	I

	10. 
	III
	III

	11. 
	I
	I

	12.
	II
	III


Таблица 9

Удельный вес респондентов по типам 

мотивации и уровню сознания 

(в % к общему количеству респондентов) 

	Тип
	Уровень сознания

	мотивации
	Ценностное
	Практическое

	I
	50,0
	41,7

	II
	8,3
	8,3

	III
	41,7
	50,0


Из этих данных видно, что некоторые работники при переходе к конкретным требованиям переориентировались. При этом в целом произошло снижение процента распределения работников I типа в сторону III типа. 

Таким образом, при переходе с ценностного к практическому сознанию детерминантой выступают требования. Это означает, что высокая ценность, например, интересной работы не обязательно предполагает наличие  в практическом сознании столь же высокого аналогичного требования. 

III. Определяем тесноту связи между удовлетворенностью, типом мотивации по ориентации, по требованиям, силой ценностной ориентации и силой требований, а также направленностью мотивации. 

Различные параметры удовлетворенности трудом представлены вопросами NN 1,2,6,7,9,12,33,85. Это может быть удовлетворенность социальным статусом, производственной ситуацией, содержанием труда, жизнью и т.д. 

По каждому из перечисленных параметров выявляется корреляционная зависимость удовлетворенности трудом с : 

типом мотивации (блок вопросов на стр.4 анкеты - ценностные ориентиры по таблице 14); 

силой мотивации (таблица 3); 

типом мотивации по требованиям (левая сторона блока вопросов на стр.7 анкеты - практический ориентир - таблица 10); 

силой требований (таблица 11); 

направленностью мотивации (таблица 12). 

Расчеты производятся на основе результирующих данных, отраженных в таблице 10. 

Таблица 10 

Распределение респондентов при ответе на вопрос об удовлетворенности в зависимости от типа мотивации по требованиям 

	Тип мотивации
	№№ ответов
	N x i

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	I
	-
	2
	-
	3
	-
	5

	II
	-
	1
	-
	-
	-
	1

	III
	-
	1
	1
	4
	-
	6

	N y j
	-
	4
	1
	7
	-
	12


В таблицы 8,9 могут быть сведены результаты распределения 1 респондентов по силе требований и направленности мотивации. 

Таблица 11 

Распределение респондентов при ответе на вопрос N1 

об удовлетворенности в зависимости от силы требований 

	Сила требований
	№№ ответов
	N x i

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	сильная 3
	-
	1
	
	1
	-
	2

	средняя 2
	-
	2
	
	3
	-
	5

	слабая 1
	-
	1
	1
	3
	-
	5

	N y j
	-
	4
	1
	7
	-
	12


Таблица 12 

Распределение респондентов при ответе на вопрос N1 

об удовлетворенности в зависимости от направленности 

мотивации 

	Направленность
	№№ ответов
	N x i

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	Мотивы достижения
	-
	-
	-
	-
	-
	0

	Мотивы сохранения
	-
	4
	-
	7
	-
	11

	Мотивация отсутствует
	-
	-
	1
	-
	-
	1

	N y j
	-
	4
	1
	7
	-
	12


Уровень корреляционной зависимости рассчитывается с использованием коэффициента корреляции Кендалла. Методика и порядок расчета коэффициента следующие:
) 

1. Принимая во внимание распределение вариантов ответа на вопросы в зависимости от того или иного фактора (типа мотивации),  считываем количество ответивших по столбцам (Nуj) и по строкам (Nхi). 

2. Расчет X2: - нумерация клеток таблицы; определение Nij - фактическое 

число респондентов данной клетке; 

- определение Noij - теоретическое распределение Noij = 1/N * Nyj * Nxi; 

- определение разности между эмпирической и теоретической частотой; 

                                                                                              2

- вычисление квадрата разности, то есть (Nij - Noij)

                                                                  2

                                                          (Nij - Noij)

- определение соотношения   ------------- ; 

                                                               Noij 

                                                                                           2

- сумма всех величин последней колонки равна X; 

- по таблице значимости X2 в зависимости от числа степеней свободы  и уровня значимости определяем статистическую нормативную значимость полученного результата (критерий Пирсона). 

Сравниваем расчетную величину с нормативной (таблица 13 ) и получаем ответ на вопрос о тесноте связи между удовлетворенностью, типом, силой мотивации и ее направленностью.

Таблица 13 

Значение X02  в зависимости от числа степеней 

свободы (f) и уровня значимости (фрагмент)

	f
	Уровень значимости

	
	5
	1
	0,1

	1. 
	3,84
	6,63
	10,83

	2. 
	5,99
	9,21
	13,81

	3. 
	7,81
	11,34
	16,27

	4. 
	9,49
	13,28
	18,46

	5. 
	11,07
	15,09
	20,52

	6. 
	12,59
	16,81
	22,46

	7. 
	14,07
	18,47
	24,32

	8. 
	15,51
	20,09
	26,12

	9. 
	16,92
	21,67
	27,88

	10. 
	18,31
	23,21
	29,59

	11. 
	19,67
	24,72
	31,26

	12. 
	21,03
	26,22
	32,91

	13. 
	22,37
	27,69
	34,53

	14. 
	23,68
	29,14
	36,12

	15. 
	25,00
	30,58
	37,70


Поясним методику конкретным примером.
) 

При ответе на вопрос "Удовлетворены ли вы в общем и целом 

своей жизнью?" распределение респондентов по вариантам ответа и 1 типу мотивации произошло следующим образом (таблица 14): 

Таблица 14

	Тип

мотивации
	1
	2
	3
	4
	5
	N x i

	I
	-
	4
	-
	2
	-
	6

	II
	-
	-
	-
	1
	-
	1

	III
	-
	-
	1
	4
	-
	5

	N y j
	0
	4
	1
	7
	0
	12


В порядке, предусмотренном методикой, заполняем результирующую таблицу 15. 

1. Количество номеров клеток соответствует произведению количества типов мотивации (3) на количество вариантов ответов (5). В нашем примере это 3*5 = 15 - графа 1. 

2. Графа вторая - фактическое распределение респондентов по клеткам определяется построчно, начиная с первого типа: 

0,4,0,2,0;

0,0,0,1,0;

0,0,1,4,0.

и заносится в таком же порядке в таблицу. 

3.  Графа третья - теоретическое распределение - (Noij) определяется на основе вышеприведенной формулы из расчета: 
1. 1/12 * 0 * 6 = 0                   2.1/12 * 4 * 6 = 2                 3.1/12 * 1 * 6 = 0,5

4. 1/12 * 7 * 6 = 3,5                5.1/12 * 0 * 6 = 0, 
то есть результат по сумме респондентов по каждому варианту ответа последовательно по каждому типу мотивации умножается на количество респондентов этого типа мотивации.

4. Графа четвертая определяется как разница между данными граф 2 и 3. Например, по клетке 3 этот расчет получится как разница между 0 и 0,5 и выразится как -0,5. 

5.  Графа пятая представляет собой результат графы 4, возведенный в 
                            2

квадрат ((-0,5) = 0,25). 

6. Результирующая графа 6 - это отношение результата графы 5 к теоретическому распределению, полученному в графе 3. 

Суммарная величина по графе 5 дает уровень корреляционной зависимости. В нашем примере 6,725 (таблица 15)
. 

Таблица 15 

Сводная таблица расчета корреляционной зависимости (коэффициента Кендалла) 

	№

кле-

ток
	Nij
	Noij
	Nij - Nij
	                   2

(Nij - Noij)
	                       2

(Nij - Noij)
Noij

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1. 
	0
	0
	0
	0
	0

	2. 
	4
	2
	2
	4
	2

	3. 
	0
	0,5
	-0,5
	0,25
	0,5

	4. 
	2
	3,5
	-1,5
	2,25
	0,643

	5. 
	0
	0
	0
	0
	0

	6. 
	0
	0
	0
	0
	0

	7. 
	0
	0,33
	-0,33
	0,109
	0,33

	8. 
	0
	0,08
	-0,08
	0,0064
	0,08

	9. 
	1
	0,58
	0,42
	0,176
	0,303

	10. 
	0
	0
	0
	0
	0

	11. 
	0
	0
	0
	0
	0

	12. 
	0
	1,67
	-1,67
	2,789
	1,67

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	13.
	1
	0,42
	0,58
	0,336
	0,8

	14
	4
	2,92
	1,08
	1,166
	0,399

	15.
	0
	0
	0
	0
	0

	
	
	
	
	
	          2

х = 6,725


Величина f называется числом степеней свободы корреляционной таблицы и определяется по формуле: 

f = (К - 1) * (L - 1),

где: K,L - количество строк и столбцов в таблице.

Например, в табл.14 K = 3 (3 типа мотивации), а L = 5 (пять ответов на вопросы), тогда f = (3-1) * (5-1) = 8.

Уровень значимости определяется с той или иной вероятностью. Например, равной р=0,99 или р=0,95. Тогда значимость составит 0,1 /или 5/. Для наших исследований достаточен уровень значимости, равный 5.

Полученный суммарный результат по таблице (6,725) сопоставляется с табличным, равным в данном случае 15,51.

В нашем примере связь не значима. Это можно объяснить тем, что, во-первых, мала выборка для обоснованных выводов; и во-вторых, не исключено, что в кризисных ситуациях, в условиях нестабильной экономики мотивационные различия отступают на второй план, доминирует общая неудовлетворенность.

Удовлетворенность частная и общая реализуется через ответы на 1,2,9,12,33,27-32.

Оценку полезности, практической необходимости трудовой деятельности позволяет дать ответ на 3 вопрос.

Уверенность или неуверенность в завтрашнем дне по причинам положения на предприятии отражают ответы на 4,5,6,10 вопросы.

Состояние с занятостью, отношение к методам решения этой проблемы, а также последствия от применения тех или иных методов позволяют выявить ответы на вопросы 11,77-79,80-84.

Анализ стимулирующих систем производится на основе данных, собранных согласно приложению 3.

При этом необходимо выделить стимулирующие системы.

Помимо описательной части необходимо показать:

- структуру заработной платы и дохода работников в динамике;

- удельный вес отдельных составляющих структуры в целом по 

предприятию (организации) и по отдельным категориям работников;

- оценить стимулирующие (премиальные) системы с содержательной точки зрения предъявляемых к ним требований: круг премируемых работников, показатели, условия, база премирования, шкала премирования, эффективности премиальных систем, источник вознаграждения;

- проанализировать связь между используемыми стимулирующими 

системами и мотивацией работников. При этом следует выявить, какие мотивы не задействованы и в какой мере; мотивация какой группы работников (в% общей их численности) не осуществляется через системы стимулирования; 

- соотношение между ростом заработной платы (дохода) и ростом производительности труда (результативного труда); 

- издержки по заработной плате в структуре себестоимости продукции.

Последний раздел курсового проекта должен быть посвящен предложениям по совершенствованию систем стимулирования с целью обеспечения различных сторон потребностей, отраженных в мотивационном ядре (структуре) личности и коллектива.

ОФОРМЛЕНИЕ КУРСОВОГО ПРОЕКТА 

Курсовой проект состоит из текстовой части, графического материала и перечня использованной литературы.

Титульный лист курсового проекта выполняется чертежным шрифтом, желательно на плотной бумаге. Форма и содержание титульного листа представлены в приложении 4.

В начале курсового проекта приводится оглавление. 

Текстовая часть проекта выполняется на листах стандартного формата с использованием одной стороны листа, оставлением полей, чернилами, четко и разборчиво. В тексте не должно применяться сокращение слов, за исключением общепринятых. Если в тексте приводятся цитаты или цифровые данные, заимствованные из литературы, то обязательно дается ссылка на источник внизу соответствующей страницы или в конце цитаты ставится номер источника (в квадратных скобках) по списку литературы.

Приводимый в текстовой части графический материал (схемы, графики, таблицы и т.д. .)должен иметь наименование и быть пронумерован. Графический материал, приводимый по ходу текста, заполняется или непосредственно на листах текстовой части, или на отдельных вкладышах.

На включаемые в курсовой проект графический материал и перечень использованной литературы должны быть обязательно ссылки в текстовой части.

Примерный объем текстовой части курсового проекта должен составлять не менее 35 страниц рукописного текста, включая таблицы, графики и рисунки.

Все таблицы и рисунки должны иметь сквозную нумерацию и свое название. Номер и название таблицы даются над ней, номер и название рисунка - под ним. Таблицы и рисунки делаются одноцветными. Рисунками считаются: схемы, диаграммы, формы документов и т.п. 

В перечне использованной литературы дается заголовок "Литература". По каждому литературному источнику указывается: его автор (или группа авторов), полное название книги или статьи, место и наименование издательства (для книг и брошюр), год издания; для журнальных статей указывается наименование журнала, год выпуска и номер. По сборникам трудов (статей) указывается автор статьи, ее название и далее название книги (сборника) и выходные данные.

Все страницы работы должны быть пронумерованы. Нумерация начинается с титульного листа.

В оглавлении указываются заголовки всех разделов и параграфов курсового проекта, включая список литературы и приложения с указанием номеров страниц, на которых помещен каждый раздел. Названия разделов в оглавлении должны точно соответствовать заголовкам в тексте.

ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ВОПРОСЫ КУРСОВОГО ПРОЕКТИРОВАНИЯ

Для оказания помощи студентам при выполнении курсового проекта кафедра выделяет руководителя. Руководитель ведет постоянное наблюдение за разработкой всех разделов курсового проекта в соответствующие сроки и оказывает студенту необходимую помощь на всех этапах его выполнения. 

Не позднее, чем за 2 недели до окончания срока, выделенного учебным планом для выполнения курсового проекта, студент сдает готовую работу руководителю для проверки. Руководитель проверяет качество ее выполнения и дает необходимые замечания. В соответствии с ними студент вносит необходимые исправления в курсовой проект.

Законченный курсовой проект студент защищает перед комиссией, назначенной руководителем кафедры.
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П Р И Л О Ж Е Н И Я

Приложение 1 

ИНСТРУКЦИЯ

по проведению анкетирования 

1.  Подготовка к анкетированию. 

1.1. Анкетирование проводится в отделах управления персоналом среди работников, занятых кадровыми вопросами (прием, увольнение, организация обучения работников, оформление перемещения по должностной иерархии) и вопросами материального и морального стимулирования (организация заработной платы, разработка положений по оплате труда, порядку приобретения акций, участию в прибылях, разным видам страхования и т.д.). 

Опрашивается весь наличный состав управления. 

1.2.  Составляется список работников, среди которых проводится анкетирование. По согласованию с руководством определяется время и место анкетирования. Нецелесообразно проводить анкетирование после окончания работы.

1.3. Респонденты для заполнения анкеты должны пользоваться ручками. Заполнение анкеты карандашом недопустимо. 

1.4. Перед началом анкетирования подготавливается протокол, в котором указывается подразделение и его списочный состав. Анкеты складываются в конверт, на котором также указывается подразделение.

2. Порядок анкетирования.

2.1.  Перед началом анкетирования анкетер должен ознакомить респондентов с целью исследования и порядком заполнения анкет, а также ответить на возникшие у них вопросы. Особо необходимо подчеркнуть, что анкетирование проводится в научных целях и является анонимным.

2.2.  Анкетирование проводится только в присутствии анкетера. Категорически не допускается раздача анкет и их последующий сбор, так как при этом искажается информация в результате обмена мнениями между анкетируемыми. 2.3. В целях обеспечения анонимности ответов не разрешается присутствие в помещении, где проходит анкетирование, посторонних лиц, особенно из числа руководителей подразделения.

2.4. В случае отказа от заполнения анкеты анкетер должен постараться уяснить причины отказа и, если это возможно, объяснить респонденту их несостоятельность. Предложить ему принять участие в опросе, подчеркнув значимость его мнения для исследования.

2.5.  Если респондент в ходе заполнения анкеты обращается к анкетеру с вопросами, касающимися содержания анкеты, ответы на них должны разъяснить суть вопроса, но не подсказывать, в явной или неявной форме, ответы на него.

2.6. При возвращении анкеты анкетер в присутствии респондента должен провести первичный контроль заполнения анкеты, цель которого обеспечить ответы на все вопросы без исключения. 

При выявлении вопросов, на которые респондент по тем или иным причинам не дал ответа, необходимо мягко объяснить ему, что использование анкеты при анализе требует полноты ее заполнения, и попросить дать ответ на все вопросы.

2.7.  По окончании анкетирования в протокол заносятся сведения о количестве выданных анкет и количестве полученных. Ставится дата проведения анкетирования и подпись анкетера.

2.8.  Анкетер должен быть готов после завершения анкетирования ответить на вопросы, возникшие в ходе анкетирования и касающиеся содержания изучаемой проблемы.

2.9. Анкеты, после завершения анкетирования, помещаются вместе с протоколом в конверт, который запечатывается. Приложение 4 

Приложение 2

ГОСУДАРСТВЕННЫЙ УНИВЕРСИТЕТ УПРАВЛЕНИЯ

------------------------------------------------- 

ИНСТИТУТ ТРУДА МИНТРУДА РФ 

А Н К Е Т А 

"ПЕРСОНАЛ ПРЕДПРИЯТИЯ И УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОМ" 

Экономика нашей страны вступает в рыночные отношения, идет ломка старых и создание новых механизмов ее функционирования. Как этот переход отражается на работниках, их трудовой жизни? Как меняются мотивы трудовой деятельности и в целом отношение к труду? Какие стимулы теряют действенность, а какие усиливают ее? Без ответа на эти вопросы не может быть и речи об эффективном управлении персоналом. Помочь Вам осмыслить новую ситуацию в управлении персоналом и предназначена эта анкета. 

Отвечая на вопросы, постарайтесь быть предельно внимательными и искренними. Заполнять анкету нетрудно. Пожалуйста, полностью прочитайте КАЖДЫЙ ВОПРОС анкеты с вариантами ответа на него. Затем обведите кружком те (или тот) НОМЕРА вариантов, которые совпадают с Вашим мнением. Если ни один из предложенных вариантов ответа Вам не подходит, изложите свое мнение на свободных строках анкеты. Перед некоторыми вопросами даны д о п о л н и т е л ь н ы е  у к а з а н и я, как на них надо  отвечать. Пожалуйста, отнеситесь к ним внимательно! 

Заранее благодарим Вас ! 

ДЛЯ НАЧАЛА РАССКАЖИТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, НЕМНОГО О СЕБЕ 

1.  УДОВЛЕТВОРЕНЫ ЛИ ВЫ В ОБЩЕМ И ЦЕЛОМ СВОЕЙ ЖИЗНЬЮ? 

1. Вполне удовлетворен 

2.  Скорее удовлетворен, чем нет 

3.  Не могу сказать, удовлетворен или нет 

4.  Скорее неудовлетворен 

5. Совершенно неудовлетворен 

2.  УДОВЛЕТВОРЕНЫ ЛИ ВЫ В ЦЕЛОМ СВОЕЙ НЫНЕШНЕЙ РАБОТОЙ? 

1. Вполне удовлетворен 

2.  Скорее удовлетворен, чем нет 

3.  Не могу сказать, удовлетворен или нет 

4.  Скорее неудовлетворен 

5. Совершенно неудовлетворен 

3. КАК БЫ ВЫ ОЦЕНИЛИ ПРАКТИЧЕСКУЮ НЕОБХОДИМОСТЬ, ПОЛЕЗНОСТЬ ТОГО, ЧТО ВАМ ПРИХОДИТСЯ ДЕЛАТЬ НА РАБОТЕ 

1.  То, что я делаю, действительно необходимо 

2.  Не все, что приходится делать, необходимо 

3. Приходится делать много бесполезной работы 

4.  А КАК БЫ ВЫ ОЦЕНИЛИ УВЕРЕННОСТЬ В ЗАВТРАШНЕМ ДНЕ У ПЕРСОНАЛА ВАШЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ? 

1.Большинство вполне уверено 

2.Большинство скорее уверено, чем нет 

3.Большинство затрудняется определить свою позицию 

4.Пожалуй, большинство не уверено 

5.Большинство совершенно не уверено в завтрашнем дне 

5.  С ЧЕМ МОГУТ БЫТЬ СВЯЗАНЫ ОСНОВНЫЕ ПРИЧИНЫ НЕУВЕРЕННОСТИ В ЗАВТРАШНЕМ ДНЕ У РАБОТНИКОВ ВАШЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ ? 

1. Они не совсем готовы к тем условиям жизни, в которых сейчас приходится жить и работать 

2.  Неуверенность связана с изменением их положения в коллективе 

3. Основная причина в том, что многие рассчитывают, что кто-то решит их проблемы, тогда как сейчас человек должен сам создавать свою жизнь 

4. Большинство связывает свою неуверенность с отсутствием политической и экономической стабильности в стране 

5. С особенностями профессии, не защищающей от возможной безработицы 

6.  Другие причины (назовите, пожалуйста, какие именно) 

------------------------------------------------

------------------------------------------------

------------------------------------------------

6.  КАК БЫ ВЫ ОЦЕНИЛИ ПОЛОЖЕНИЕ ДЕЛ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ? 

1. Положение дел на предприятии очень хорошее 

2.  Скорее хорошее, чем нет 

3.  Затрудняюсь оценить 

4.  Скорее плохое, чем хорошее 

5. Определенно плохое 

7.  КАК БЫ ВЫ ОЦЕНИЛИ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТЬ ПРОДУКЦИИ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ? 

1. Конкурентоспособность продукции высокая 

2.  Конкурентоспособность средняя 

3.  Затрудняюсь оценить 

4.  Скорее продукция неконкурентоспособна 

5. Определенно неконкурентоспособная 

8.  КАК БЫ ВЫ ОЦЕНИЛИ ОТНОШЕНИЕ РАБОТНИКОВ ВАШЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ К ТЕМ УСЛОВИЯМ, В КОТОРЫХ ОНИ РАБОТАЮТ? 

1. В целом отношение положительное. Большинство довольны существующими условиями 

2.  Отношение скорее положительное, чем отрицательное 

3.  Затрудняюсь сказать 

4.  Отношение скорее отрицательное, чем положительное 

5.  В целом отношение отрицательное. Большинство недовольны сложившимися условиями 

6.  УДОВЛЕТВОРЕНЫ ЛИ ВЫ ОРГАНИЗАЦИЕЙ ТРУДА НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ ? 

1. Вполне удовлетворен 

2.  Скорее удовлетворен, чем нет 

3.  Не могу сказать, удовлетворен или нет 

4.  Скорее неудовлетворен 

5. Совершенно неудовлетворен 

10.  ВОЗНИКАЛА ЛИ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ ЗА ПОСЛЕДНИЕ ПОЛГОДА НЕОБХОДИМОСТЬ СВЕРХУРОЧНЫХ РАБОТ? 

1. Да, довольно часто 

2.  Возникала, но редко 

3. Нет, не возникала 

11.  ПРИХОДИТСЯ ЛИ РАБОТНИКАМ ПРЕДПРИЯТИЯ ВЫПОЛНЯТЬ НЕСВОЙСТВЕННЫЕ ИМ РАБОТЫ (ФУНКЦИИ)? 

1. Да, приходится 

2. Нет, практически не приходится 

12.  УДОВЛЕТВОРЯЕТ ЛИ ВАС НЫНЕШНЯЯ ПРОДУКТИВНОСТЬ ТРУДА РАБОТНИКОВ ПРЕДПРИЯТИЯ ? 

1. Вполне удовлетворяет 

2.  Скорее удовлетворяет, чем нет 

3.  Затрудняюсь сказать 

4.  Скорее не удовлетворяет 

5. Совершенно не удовлетворяет 

КАЖДЫЙ ИЗ НАС ИМЕЕТ ПРЕДСТАВЛЕНИЕ ОБ ИДЕАЛЬНОЙ ДЛЯ СЕБЯ РАБОТЕ. НИЖЕ ПРИВЕДЕНЫ НЕСКОЛЬКО ВЫСКАЗЫВАНИЙ О ТОМ,ЧТО ТАКОЕ ХОРОШАЯ РАБОТА. ПОДУМАЙТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, В КАКОЙ МЕРЕ КАЖДОЕ ИЗ НИХ СООТВЕТСТВУЕТ ВАШЕМУ ПРЕДСТАВЛЕНИЮ О ХОРОШЕЙ РАБОТЕ. 

Против КАЖДОГО высказывания обведите номер

в той колонке, которая совпадает с Вашим мнением 

	
	Соответствует
	Не соот-

	
	полностью
	частично
	ветствует

	13. Хорошая работа - это самостоятельная работа, позволяющая решать самому, что и как делать.
	3
	2
	1

	14. Хорошая работа позволяет получить жилье, устроить ребенка в детский сад, получить путевку.
	3
	2
	1

	15. Работа - наш долг перед обществом. Любая работа хороша, если она необходима.
	3
	2
	1

	16. Хорошая работа должна оставлять время и силы, чтобы пользоваться всем, что дает жизнь.
	3
	2
	1

	17. Хорошая работа та, которая дает хороший заработок.
	3
	2
	1

	18. Если тебя окружают люди, с которыми можно общаться, - это хорошая работа.
	3
	2
	1

	19. Хорошая работа та, которая дает возможность приносить пользу людям.
	3
	2
	1

	20. Хорошая работа та, которая позволяет всесторонне использовать свои знания и способности.
	3
	2
	1

	21. Хорошая работа та, которая дает возможность продвижения по службе.
	3
	2
	1

	22. Хорошая работа обеспечивает достаток в доме. Возможность приобретать, что хочется.
	3
	2
	1

	23. Хорошая работа - это прежде всего интересная работа, доставляющая удовольствие.
	3
	2
	1

	24. Хорошая работа позволяет выпускать продукцию, пользующуюся спросом.
	3
	2
	1

	25. Хорошая работа заставляет повышать квалификацию, пополнять знания.
	3
	2
	1

	26. Хорошая работа та, которая дает возможность заслужить уважение окружающих.
	3
	2
	1


А ТЕПЕРЬ ПОГОВОРИМ ОБ ОПЛАТЕ ТРУДА 

УСТРАИВАЕТ ЛИ, ПО ВАШЕМУ МНЕНИЮ, РАБОТНИКОВ ВАШЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ ВЕЛИЧИНА ИХ ЗАРАБОТКОВ? 

	
	Полностью устраивает
	Частично устраивает
	Не

знаю
	Скорее не устраивает
	Совершен

но не 

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	27. Дирекцию предприятия (организации).
	1
	2
	3
	4
	5

	28. Руководителей среднего звена.
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	29. ИТР (специалистов).
	1
	2
	3
	4
	5

	30.   Высококвалифицирован-

ных работников.
	1
	2
	3
	4
	5

	31. Основной массы работников.
	1
	2
	3
	4
	5

	32.Неквалифицированных работников.
	1
	2
	3
	4
	5


33.  А ВАС ЛИЧНО УСТРАИВАЕТ ВЕЛИЧИНА ВАШИХ ЗАРАБОТКОВ

     (зарплата плюс премии)? 

1.  Да, устраивает 

2.  Скорее да, чем нет 

3.  Не могу сказать 

4.  Пожалуй, не устраивает 

5. Совершенно не устраивает 

34. МНОГИЕ ЛИ РАБОТНИКИ ПРЕДПРИЯТИЯ, ПО ВАШЕМУ МНЕНИЮ, ИМЕЮТ ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ ЗАРАБОТКИ? 

1.  Дополнительные заработки имеют большинство работников 

2.  Дополнительные заработки имеют около половины работников 

3.  Дополнительные заработки имеет небольшая часть работников 

4. Затрудняюсь сказать 

СЧИТАЕТЕ ЛИ ВЫ, ЧТО ОПЛАТА ТРУДА РАЗНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ ПРЕДПРИЯТИЯ СПРАВЕДЛИВА ПО ОТНОШЕНИЮ К ИХ ТРУДОВОМУ ВКЛАДУ? 

	
	Абсолютно

справед-лива
	Скорее 

да
	Не

знаю
	Скорее

нет
	Совершен-но нет

	35. Дирекции предприятия (организации)
	1
	2
	3
	4
	5

	36. Руководителей среднего звена.
	1
	2
	3
	4
	5

	37. ИТР (специалистов)
	1
	2
	3
	4
	5

	30.  38. Высококвалифицирован-

ных работников.
	1
	2
	3
	4
	5

	39. Основной массы работников.
	1
	2
	3
	4
	5

	40. Неквалифицированных работников.
	1
	2
	3
	4
	5


41.  СЧИТАЕТЕ ЛИ ВЫ, ЧТО СУЩЕСТВУЮЩИЙ РАЗМЕР ОПЛАТЫ ТРУДА ПОБУЖДАЕТ ПЕРСОНАЛ ПРЕДПРИЯТИЯ ЭФФЕКТИВНО РАБОТАТЬ? 

1.Да 

2.  Скорее да, чем нет 

3.  Затрудняюсь ответить 

4.  Скорее нет, чем да 

5. Нет 

НАСКОЛЬКО РАЗМЕР ЗАРАБОТКА РАБОТНИКОВ ПРЕДПРИЯТИЯ ЗАВИСИТ... 

ОЦЕНИТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, КАЖДЫЙ ВАРИАНТ

	
	Полностью зависит
	Частично зависит
	Не 

знаю
	Скорее не

зависит
	Совсем не

зависит

	42. От из трудовых условий.
	5
	4
	3
	2
	1

	43. От образования, профессиональной подготовки и опыта работы.
	5
	4
	3
	2
	1

	44. От экономического положения предприятия.
	5
	4
	3
	2
	1

	45. От того, насколько администрация заинтересована в работнике.
	5
	4
	3
	2
	1


46.  БЫЛИ ЛИ У ВАС НА ПРЕДПРИЯТИИ ЗА ПОСЛЕДНЕЕ ПОЛУГОДИЕ СЛУЧАИ ЗАДЕРЖКИ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ? 

1. Да, были неоднократно 

2.  Да, был один такой случай 

3. Задержек зарплаты не было 

47.  ПРОВОДИТСЯ ЛИ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ ИНДЕКСАЦИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ? 

1. Да, проводится по мере роста инфляции 

2.  Да, проводится в связи с увеличениями минимальной заработной платой 

3. Да, проводится при наличии у предприятия средств на повышение оплаты труда 

4. Индексация заработной платы не проводится 

ДАВАЙТЕ СНОВА ВЕРНЕМСЯ К ВАШЕЙ РАБОТЕ. 

КАКИЕ ТРЕБОВАНИЯ ВЫ ПРЕДЪЯВЛЯЕТЕ К СВОЕЙ РАБОТЕ (в реальных жизненных условиях, исходя из Ваших возможностей)? НАСКОЛЬКО КАЖДОЕ ИЗ ТРЕБОВАНИЙ ВАЖНО ДЛЯ ВАС ЛИЧНО? НАСКОЛЬКО ВАША РАБОТА ПОЗВОЛЯЕТ КАЖДОЕ ИЗ НИХ УДОВЛЕТВОРИТЬ? 

В КАЖДОЙ строке СПРАВА И СЛЕВА сделайте по одной отметке

    С этой стороны отмечаем ВАЖ -                                С этой стороны отмечаем ВОЗМОЖ- 

    НОСТЬ ДЛЯ ВАС этих треб-й                                    НОСТЬ УДОВЛЕТВОРЕНИЯ этих треб-й

	Совсем

не

важно
	Важно
	Очень важно
	
	
	Пол-

но-

стью
	Час-

тич-

но
	не

позво-

ляет

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1
	2
	3
	48. Хороший заработок.
	62
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	49. Работа должна оставлять время и силы, чтобы пользоваться всем, сто дает жизнь.
	63
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	50. Интересная работа, доставляющая удовольствие.
	64
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	51. Возможность продвижения по службе.
	65
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	52. Возможность приносить пользу людям.
	66
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	53. Возможность получить жилье, устроить ребенка в садик, получить путевку.
	67
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	54. Возможность выполнить свой долг перед обществом, делать то, что необходимо.
	68
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	55. Возможность повышать квалификацию, пополнять знания.
	69
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	56. Возможность выпускать продукцию, пользующуюся спросом.
	70
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	57. Возможность заслужить уважение окружающих.
	71
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	58. Возможность обеспечить достаток в доме, приобретать, что захочется.
	72
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	59. Возможность общения с людьми.
	73
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	60. Возможность применить свои знания и способности.
	74
	3
	2
	1

	1
	2
	3
	61. Быть самостоятельным в работе, решать самому, что и как делать.
	75
	3
	2
	1


76.  ПРЕДСТАВЬТЕ СЕБЕ, ЧТО РАБОТНИКАМ ВАШЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ ПРИШЛОСЬ БЫ ВЫБРАТЬ НОВУЮ РАБОТУ. КАКОЙ ИЗ ПЕРЕЧИСЛЕННЫХ ВАРИАНТОВ, ПО ВАШЕМУ МНЕНИЮ, ПРЕДПОЧЛО БЫ БОЛЬШИНСТВО? 

1. Спокойную, размеренную, без большого напряжения работу на постоянном рабочем месте, где заранее известно, что и как надо делать, а заработок в основном стабилен 

2. Интенсивную работу на постоянном рабочем месте, где, если выкладываешься, то и зарабатываешь 

3. Разнообразную работу с неожиданными ситуациями, из которых надо самому искать выход, при гарантированном уровне оплаты 

4. Работу, связанную с риском, где если плохо соображаешь - прогоришь, а если повезет - получишь весомый результат 

ПАДЕНИЕ ОБЪЕМОВ ПРОИЗВОДСТВА НА МНОГИХ ПРЕДПРИЯТИЯХ ПРИВОДИТ К ТАК НАЗЫВАЕМОЙ "СКРЫТОЙ БЕЗРАБОТИЦЕ". ЕСЛИ ТАКОЕ ЕСТЬ ЛИБО МОЖЕТ БЫТЬ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ, ТО ЧТО ВЫ СЧИТАЕТЕ ПРАВИЛЬНЫМ С ТОЧКИ ЗРЕНИЯ ... 

	
	Сокращение части работников
	Сокращение рабочего времени с соответствующими уменьшением заработка

	77. Социальной справедливости.
	1
	2

	78. Экономической эффективности.
	1
	2

	79. Ваших личных интересов.
	1
	2


80.  БЫЛО ЛИ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ ЗА ПОСЛЕДНИЕ ПОЛГОДА РЕАЛЬНОЕ СОКРАЩЕНИЕ ЧИСЛЕННОСТИ РАБОТНИКОВ ПО ИНИЦИАТИВЕ АДМИНИСТРАЦИИ? 

1. Да, было 

2. Нет, не было 

3.  Затрудняюсь ответить 

ЕСЛИ ТАКОЕ СОКРАЩЕНИЕ БЫЛО, ТО КАКИЕ ПОСЛЕДСТВИЯ ОНО ИМЕЛО? 

81.  ОТНОШЕНИЕ ОСТАВШИХСЯ РАБОТНИКОВ К СВОИМ ОБЯЗАННОСТЯМ 

1.Улучшилось 

2.Ухудшилось 

3.Не изменилось 

82.  НАПРЯЖЕННОСТЬ В ОТНОШЕНИЯХ МЕЖДУ ЛЮДЬМИ 

1.Усилилась 

2.Снизилась 

3.Не изменилась 

83.  СИТУАЦИЯ С ОПЛАТОЙ ТРУДА 

1.Улучшилась 

2.Ухудшилась 

3.Не изменилась 

84.  ЕСЛИ БЫЛИ ДРУГИЕ ПОСЛЕДСТВИЯ, НАЗОВИТЕ ИХ, ПОЖАЛУЙСТА 

                          _____________________________________________________ 

                          _____________________________________________________ 

85.  КАК БЫ ВЫ ОЦЕНИЛИ СОСТОЯНИЕ ОТНОШЕНИЯ МЕЖДУ АДМИНИСТРАЦИЕЙ И РАБОТНИКАМИ НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ? 

1. Отношения полного взаимопонимания и сотрудничества 

2.  Отношения спокойные, без внутренней напряженности 

3.  Затрудняюсь оценить 

4.  Отношения напряженные, но не доходящие до открытого конфликта 

5.  Отношения напряженные, сопровождающиеся открытыми конфликтами 

6.  СЧИТАЕТЕ ЛИ ВЫ, ЧТО КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР НА ВАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ... 

Выберите только ОДИН вариант ответа

1. Регулирует наиболее острые вопросы взаимоотношений работников и администрации 

2.  Регулирует в основном второстепенные вопросы 

3.  Колдоговор практически не играет никакой роли в регулировании трудовых отношений 

4. На нашем предприятии колдоговор не заключался 

87.  КАКУЮ ПОЗИЦИЮ, С ВАШЕЙ ТОЧКИ ЗРЕНИЯ, ЗАНИМАЕТ ПРОФКОМ В ОТНОШЕНИЯХ С АДМИНИСТРАЦИЕЙ? 

1. Профком активно и последовательно защищает интересы работников 

2.  Профком занимает пассивную позицию и не может противостоять администрации 

3.  Члены профкома часто идут на поводу у администрации, преследуя свои личные интересы 

4.  ОЦЕНИТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, РОЛЬ ПРОФСОЮЗА В ХОДЕ ПРИВАТИЗАЦИИ ПРЕДПРИЯТИЯ 

1. Профком активно информировал коллектив о правилах и ходе приватизации, помогая работникам правильно оценить ситуацию 

2. Профком занял пассивную позицию и не оказывал воздействия на ход приватизации 

3. Члены профкома, пользуясь своим положением, решали личные проблемы, игнорируя интересы рядовых членов профсоюза 

РАССКАЖИТЕ, ПОЖАЛУЙСТА, О СЕБЕ 

89.  ВАШ ПОЛ                         1. Мужской 

                                                 2. Женский 

90. ВОЗРАСТ        (количество полных лет) ________ лет 

91.  ОБРАЗОВАНИЕ               1. Н/среднее 

2. Среднее (общее или специальное) 

2.  Высшее и н/высшее 

Приложение 3

ПЕРЕЧЕНЬ СТИМУЛИРУЮЩИХ СИСТЕМ

	NN

пп.
	
	Форма стимулирования
	Основное содержание, источник в практике

предприятий РФ и за рубежом


	Альтернативная форма в анализируемой организации. Основное содержание (предложения).

	1
	М

А

Т
Е
Р
И
А
Л

Ь

Н

О
Е
:
	Заработная плата (номинальная)
	Оплата труда наемного работника, включающая основную (сдельную, повременную, окладную) и дополнительную (премии, надбавки за профмастерство, доплаты за условия труда, совместительство, за работу в ночное время, подросткам, кормящим матерям, за работу в праздничные и воскресные дни, за сверхурочную работу, за руководство бригадой, оплата или компенсация за отпуск и т.д.) заработную плату
	

	2


	
	Заработная плата (реальная)
	Обеспечение реальной заработной платы путем:

1. Повышения тарифных ставок в соответствии с устанавливаемым государством минимумом;

2. Введения компенсационных выплат;

3. Индексации заработной платы в соответствии с инфляцией.
	

	3
	:

Д
Е
Н
Е
Ж
Н

О

Е
	Бонусы
	Разовые выплаты из прибыли предприятия (вознаграждение, премия, добавочное вознаграждение). За рубежом это - годовой, полугодовой, рождественский, новогодний бонусы, связанные, как правило, со стажем работы и размером получаемой зарплаты. Различают следующие виды бонусов: за отсутствие прогулов, экспортный, за заслуги, за выслугу лет, целевой.
	

	4
	
	Участие в прибылях
	Выплаты через участие в прибылях - это не разовый бонус. Устанавливается доля прибыли, из которой формируется поощрительный фонд. Распространяется на категории персонала, способные реально воздействовать на прибыль. (чаще всего, это управленческие кадры). Доля этой части прибыли коррелирует с рангом руководителя в иерархии и определяется в % к его доходу (зарплате базовой).
	

	5
	
	Участие в акционерном капитале
	Покупка акций предприятия (АО) и получение дивидендов: покупка акций по льготным ценам, безвозмездное получение акций.


	

	6
	
	Планы дополнительных выплат
	Планы связаны чаще всего с работниками сбытовых организаций и стимулируют поиск новых рынков сбыта: подарки фирмы, субсидирование деловых расходов, покрытие личных расходов, косвенно связанных с работой (деловых командировок не только работника, но и его супруга или друга в поездке). Это косвенные расходы, не облагаемые налогом и поэтому более привлекательные.
	

	7
	Н

Е

М

А

Т

Е

Р
И

А

Л

Ь

Н

О

Е
	Стимулирование свободным временем
	Регулирование времени по занятости:

1. Путем предоставления работнику за активную и творческую работу дополнительных выходных, отпуска, возможности выбора времени отпуска и т.д.

2. Путем организации гибкого графика работы;

3. Путем сокращения длительности рабочего дня за счет высокой производительности труда.
	

	8
	М

О

Р

А

Л

Ь

Н

О

Е
	Трудовое или организационное стимулирование
	Регулирует поведение работника на основе измерения чувства его удовлетворенности работой и предполагает наличие творческих элементов в его труде, возможность участия в управлении, продвижения по службе в пределах одной и той же должности, творческие командировки.
	

	9
	
	Стимулирование, регулирующее поведение работника на основе выражения общественного признания
	Вручение грамот, значков, вымпелов, размещение фотографий на доске почета. В зарубежной практике используются почетные звания и награды, публичные поощрения (избегают, особенно это характерно для Японии, публичных выговоров). В США используется для морального стимулирования модель оцценки по заслугам. Создаются кружки (“золотой кружок” и пр.).
	

	10
	
	Оплата транспортных расходов ил обслуживание собственным транспортом
	Выделение средств на:

1. Оплату транспортных расходов;

2. Приобретение транспорта:

а) с полным обслуживанием (транспорт с водителем);

б). с частичным обслуживанием лицам, связанным с частыми разъездами, руководящему персоналу.
	

	11
	М

О

Р

А

Л

Ь

Н

О

Е
	Сберегательные фонды
	Организация сберегательных фондов для работников предприятия с выплатой % не ниже установленного в Сбербанке РФ. Льготные режимы накопления средств.
	

	12
	
	Организация питания
	Выделение средств на:

- организацию питания на фирме;

- выплату субсидий на питание.
	

	13
	
	Продажа товаров, выпускаемых фирмой или получаемых по бартеру
	Выделение средств на скидку при продаже этих товаров.
	

	14
	
	Стипендиальные программы
	Выделение средств на образование (покрытие расходов на образование на стороне).


	

	15
	
	Программы обучения фирмы
	Покрытие расходов на организацию обучения (переобучения).
	

	16
	
	Программы медицинского обслуживания
	Организация медицинского обслуживания или заключение договоров с медицинскими предприятиями. Выделение средств на эти цели.
	

	17
	
	Консультативные службы.
	Организация консультативных служб или заключение договоров с таковыми. Выделение средств на эти цели.
	

	18
	
	Программы жилищного строительства
	Выделение средств на собственное строительство жилья или строительство на паевых условиях.
	

	19
	
	Программы, связанные с воспитанием и обучением детей
	Выделение средств на организацию дошкольного и школьного (колледжей) воспитания детей, внуков сотрудников фирмы; привилегированные стипендии. 
	

	20
	
	Гибкие социальные выплаты
	Компании устанавливают определенную сумму на “приобретение” необходимых льгот и услуг. Работник в пределах установленной сумм имеет право самостоятельного выбора льгот и услуг.
	

	21
	
	Страхование жизни
	Cтрахование, за счет средств компании, жизни работника и, за символическое отчисление, членов его семьи. 

За счет средств, удерживаемых из доходов работника, при несчастном случае выплачивается сумма, равная годовому доходу работника; при несчастном случае, связанном со смертельным исходом, выплачиваемая сумма удваивается.
	

	22
	М

О

Р

А

Л

Ь

Н

О

Е
	Программы выплат по временной нетрудоспособ-ти
	-”-
	

	23
	
	Медицинское страхование
	Как самих работников, так и членов их семей.
	

	24
	
	Льготы и компенсации, не связанные с результатами (стандартного характера)
	Выплаты, формально не связанные с достижением определенных результатов (компенсации перехода на службу из других компаний - расходов, связанных с переездом, продажей, покупкой квартир, недвижимости, трудоустройство жены (мужа) и т.д.); премии и другие выплаты в связи с уходом на пенсию или увольнением). Указанные выплаты, получившие за рубежом название “золотые парашюты”, предназначены для высших управляющих, обычно включают дополнительный оклад, премии, долговременные компенсации, обязательные (предусмотренные в компании) пенсионные выплаты и др. Предоставление такого  рода выплат подчеркивает высокий, по сравнению с другими, статус работника.
	

	25
	
	Отчисления в пенсионный фонд
	Такой альтернативный государственному фонд дополнительного пенсионного обеспечения может быть создан как на самом предприятии, так и по договору с каким-либо фондом на стороне.
	

	26
	
	Ассоциации получения кредитов
	Установка льготных кредитов на строительство жилья, приобретение товаров, услуг и т.д. 
	


Приложение 4

Федеральное агентство по образованию

Государственное образовательное учреждение высшего профессионального образования

«ГОСУДАРСТВЕННЫЙ УНИВЕРСИТЕТ УПРАВЛЕНИЯ»

ИНСТИТУТ ЗАОЧНОГО ОБУЧЕНИЯ 

Институт __________________________________



(название института)
Кафедра ____________________________________

(название кафедры)
Курсовой проект

по дисциплине «____________________________________________________»
вариант (название, тема)___________________________________________

 Исполнитель:
студент(ка) __________________________________

(инициалы, фамилия)
____курса _______ группы___________

№ студенческого билета

(зачетной книжки) ________________   ___________    


(подпись)


Проверил преподаватель

_______________________        ______________         _______________________
                 (ученая степень, звание)                                     (подпись)                                            (инициалы, фамилия)
Москва – 200_
7. Краткий терминологический словарь
Мотивы - побудительные причины поведения и действий, развивающиеся под воздействием потребностей и интересов человека.

Мотиваторы - побуждающие факторы; внешние по отношению к человеку раздражители, которые, если они соответствуют его потребностям (мотивам), побуждают человека к определенному поведению.

Мотивация - процесс задействования (активизации) мотивов при помощи различных стимулов с целью побудить работников к определенному действию, добиться от них определенного поведения. Мотивация представляет собой долговременное воздействие на работника, направленное на изменение по заданным критериям существующей структуры ценностных ориентаций и интересов, формирование нового, адекватного условиям экономики мотивационного ядра. 

Рынок труда - совокупность экономических отношений между предложением и спросом по поводу рабочей силы.

Наемный работник - физическое лицо, обязующееся на основе договора частного права или равнозначного ему правового отношения исполнять работу на службе у других (нанимателей)

Трудовой договор - соглашение, регулирующее обмен трудового вклада на вознаграждение за него; договор, в соответствии с которым наемный работник интегрирует в предприятие работодателя и подчиняется установленному там трудовому распорядку.

Стимулирование труда - способ целенаправленного воздействия на поведение персонала посредством влияния на условия жизнедеятельности. Стимулирование предполагает наличие у органов управления набора благ, способных удовлетворить значимые потребности работника и использовать их в качестве вознаграждения за успешную реализацию трудовых функций.

Бюджет прожиточного минимума (БПМ) - показатель потребления человеком важнейших материальных благ и услуг, обеспечивающий низкий жизненный стандарт, удовлетворение физиологических норм потребления основных продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг, налогов и других обязательных платежей.

Минимальный потребительский бюджет (МПБ) - прожиточный минимум более высокого стандарта. Минимально приемлемые сбалансированные норм питания и потребления непродовольственных товаров и услуг, обеспечивающих нормальное воспроизводство рабочей силы, а также размер необходимых для этого доходов.

Заработная плата - цена рабочей силы на рынке труда, материально вещественным воплощением которой является стоимость продуктов питания (продовольственной корзины), непродовольственных товаров, услуг и налогов и других платежей, обеспечивающих воспроизводство рабочей силы, удовлетворение физических и духовных потребностей как самого работника, так и членов его семьи. Заработная плата является формой вознаграждения работника в соответствии с количеством, качеством и результативностью как индивидуального, так и коллективного труда.

Тарифная система - совокупность нормативов, при помощи которых осуществляется дифференциация и регулирование уровня заработной платы различных групп и категорий работников в зависимости от сложности труда.

Тарифная сетка - инструмент дифференциации оплаты труда в зависимости от его сложности (квалификации).

Тарифный коэффициент - инструмент редукции труда, показывающий во сколько раз тарифная ставка того или иного разряда выше ставки первого разряда.

Диапазон тарифной сетки - соотношение между тарифными ставками крайних разрядов; тарифные коэффициенты, соответствующие крайним разрядам.

Тарифные ставки - элемент тарифной системы, представляющий собой выраженный в денежной форме абсолютный размер оплаты труда различной сложности (разряда) в единицу времени (час, день, месяц).

Относительное возрастание тарифных коэффициентов - показывает на сколько процентов уровень оплаты труда данного разряда превышает оплату труда предыдущего разряда.

Абсолютное возрастание тарифных коэффициентов - разница между тарифными коэффициентами смежных разрядов.

Минимальная заработная плата - установленный государством минимальный уровень оплаты труда.

ЕТС - единая тарифная сетка, увязывающая ставки и оклады всех категорий работников бюджетной сферы с минимальным уровнем оплаты труда.

� В целом по одним вопросам для последующего анализа рассчитывается индекс удовлетворенности (вопросы: 1, 2, 4, 6, 7, 8, 9, 12, 33, 35-40), 41, 42-45, 85. По другим оценка производится в баллах (вопросы 13-26, 27-32, 48-61 (62-75)), а по третьим определяется процент ответивших по тому или иному варианту 0 (5, 10, 11, 34, 46, 47, 76, 77-79, 80-84, 86, 87, 88).


� Антимотивационный фактор учитывается также при определении силы требований и направленности мотивации.


� Расчет может быть произведен и на основе системы автоматизи


рованной обработки информации по программе SPSS/PS + The Statistical Packet for IBM PS. 





� Рабочая книга социолога, стр.258.


� Пример расчета дан только по одному фактору-типу мотивации по 


ценностным ориентирам.


�                                                               2


При этом следует иметь в виду, что Х характеризует лишь степень тесноты связи, а не ее характер. О характере судят по распределению частот (ответов на вопросы) в клетках. 
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