ТЕМА: ТРУД И ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ
Основные вопросы темы:

1. Персонал предприятия: состав, структура

2. Обоснование потребности в персонале

3. Производительность труда: сложность, показатели, методы измерения, резервы роста

4. Рынок труда и занятость

1. Персонал предприятия: состав, структура

В процессе производства помимо основных фондов и оборотных средств в качестве обязательного экономического ре​сурса используется труд, который как специфический ресурс обладает следующими особенностями:
1. Труд неотделим от человека, работника, вступающего в определенные экономические отношения,  а также  имеющего социальный статус и права.

2. Работники при приеме на работу обладают определенными физическими и интеллектуальными способностями, которые могут изменяться с течением времени, что не позволяет заранее определить реальный уровень и эффективность их трудовой деятельности.

3.
Неодинаковая  квалификация  и  индивидуальные особенности работников обусловливают различия в результатах их труда, а следовательно, и необходимость дифференциации заработной платы.
4.
Работник как индивидуум свободен в праве выбора рода и места занятий, что обусловливает неопределенность трудовых отношений.
В силу этого в общем комплексе проблем развития предприятия важное место занимают вопросы управления персоналом. Персонал с его производственным опытом, трудовыми навыками и знаниями - важнейший элемент производственного процесса. При всей важности материально-вещественных эле​ментов производства персонал выступает решающим фактором научно-технологического прогресса, роста производительности труда» улучшения использования основных и оборотных фондов, повышения качества продукции и определяет эффектив​ность всех сторон производственно-коммерческой деятельности предприятия.
Персонал предприятия - это занятые на предприятии ра​ботники, прошедшие определенную профессиональную подготовку и имеющие практический опыт и навыки труда. Он представляет собой достаточно сложное социальное образование, в составе которого отдельные группы работников закреплены за различными участками деятельности и обмениваются ее результатами. Сложность и многообразие персонала предприятия обусловливают необходимость его классификации.
В зависимости от участия отдельных групп работников в производственно-хозяйственной деятельности все занятые на предприятии подразделяются на промышленно-производственный и непромышленный персонал (рис. 1.).
Промышленно-производственный персонал - это работники, занятые в производстве и его обслуживании, т.е. работники основных, обслуживающих, вспомогательных, подсобных и побочных цехов, заводских научно-исследовательских, конструкторских, проектных, технологических организаций и отделов, аппарата заводоуправления, охраны.
Непромышленный персонал включает работников, занятых в непромышленной сфере предприятий, жилищно-коммунальном хозяйстве, детских учреждениях, поликлиниках, клубах, дворцах культуры и принадлежащих предприятиям подсобных хозяйствах.
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Рис.1. Классификация персонала предприятий
Промышленно-производственный персонал в зависимости от выполняемых функций подразделяется на две большие группы: служащие (управленческий персонал) и рабочие (производственный персонал).
К управленческому персоналу относятся работники, по должности профессионально участвующие в управлении предприятием или его отдельными подразделениями и входящие в аппарат управления. Специфика управленческого труда состоит в том, что он непосредственно материальных, ценностей не произво​дит. Его содержанием является сбор, обработка и выдача информации для подготовки, принятия и реализации управленческих решений, а также контроль за их выполнением.
Функциональные особенности позволяют выделить несколько категорий управленческих работников: руководители, специалисты и служащие.
Руководители - работники, возглавляющие структурные единицы или производственные подразделения предприятия, определяющие цели их деятельности, полностью отвечающие за принятие и выполнение управленческих решений.
Лица, относящиеся к категории руководителей, в свою очередь, в зависимости от выполняемых функций и специфики деятельности возглавляемых ими подразделений делятся на главных руководителей (высших администраторов), линейных и функциональных.
Главные руководители весьма ограниченный выбором собственника круг лиц, которые де-юре управляют имуществом на нраве оперативного или хозяйственного ведения в установленных собственником пределах или на основе делегирования права собственности. К их числу относятся работники, занимающие должности управляющих, генеральных директоров, членов Совета директоров и в силу этого выполняющие функции предпринимателя, которые заключаются в выборе и реализации стратегии для достижения целей предприятия. Главные руководители в силу осуществляемых в отношении трудовых коллективов полномочий относятся к категории высших администраторов.

К линейным относятся руководители и их заместители, выполняющие весь комплекс функций по руководству производственными подразделениями предприятия. Это лица на должности бригадира, мастера, начальника участка, смены, цеха и их заместители, а также директора филиалов и других структурных единиц в составе предприятия, не наделенных правом управления имуществом, как собственностью.
Функциональные руководители в отличие от линейных сочетают выполнение управленческих функций с решением функциональных задач, К этой категории относятся главные специалисты (главный инженер, главный механик, главный бухгалтер, главный конструктор), а также руководители функциональных служб (начальники отделов маркетинга, экономического, труда и заработной платы, производственно-диспетчерского и др.).
Специалисты - сотрудники аппарата управления, разрабатывающие на базе имеющейся у них специальной подготовки варианты управленческих решений или производственных задач. В отличие от руководителей, они не имеют в подчинении коллектива, ответственны только за качество разрабатываемых ими и предлагаемых руководителям вариантов решения управ​ленческих и производственных задач. К специалистам относятся техники, бухгалтеры, товароведы, конструкторы, технологи и инженеры различных специальностей, социологи, юристы и др.
Служащие - технические исполнители, обеспечивающие процесс управления при приеме, передаче и первичной обработке информации, а также выполняющие делопроизводственные функции (секретари, машинистки, кассиры, экспедиторы, агенты, учетчики, работники архива и др.); рабочий персонал (рабочие) аппарата управления, обслуживающий руководителей или создающий для них нормальные условия работы (водители служебных автомобилей, уборщики служебных помещений, лифтеры, гардеробщики и др.).

К производственному персоналу (рабочим) относятся работники, непосредственно участвующие в создании продукта, либо обеспечивающие нормальное протекание производственного процесса. В зависимости от отношения к процессу создания продукции они подразделяются на основных и вспомогательных.

К основным относятся рабочие, которые непосредственно участвуют в процессе изготовления продукции, либо воздействуют с помощью орудий труда на сырье и материалы, преобразуя их в готовую продукцию, либо ведут контроль и наблюдение за работой машин и оборудования, как это имеет место в условиях автоматизированного производства.
Вспомогательные рабочие заняты выполнением обслуживающих и вспомогательных операций, необходимых для обеспечения нормального хода основных технологических процессов (транспортировка, перемещение и складирование товарно-материальных ценностей; ремонт и техническое обслуживание машин и оборудования; подготовка технических средств, исходного сырья и материалов, для основного производства; технический контроль качества продукции; переработка отходов; производственное строительство, благоустройство и уборка производственных помещений и территорий).
Важным направлением классификации персонала является распределение работников по профессиям, специальностям и квалификации. В основе выделения профессий и специальностей лежит закон общественного разделения труда, действие которого вызывает появление различных видов работ. От того, насколько интенсивно протекает процесс разделения труда, зависит номенклатура профессий и специальностей.
Профессия характеризует род трудовой деятельности, для которой от исполнителя требуются определенные знания, подготовка и практические навыки. Как правило, профессии имеют отраслевую принадлежность и отражают особенности технологии изготовления соответствующей продукции и специфические условия труда в данной отрасли: машиностроители, металлурги, текстильщики, горняки и т.д.
Специальность выделяется в пределах профессий и характеризует относительно узкий вид работ, требующий от исполнителя глубокой подготовки в ограниченной области. Например, токари, инструментальщики, наладчики, слесари, кузнецы и др. - в пределах, профессии машиностроители; ткачи, прядильщики - в пределах профессии текстильщики; машинисты врубовых машин и комбайнов, проходчики, бурильщики в пределах профессии горняки и т.д. По мере появления новых производств, развития науки и техники возникают новые профессии и специальности.
Следует отметить, что строгих принципов и критериев разграничения работников по профессиям и специальностям не существует, и потому оно носит условный характер. Верно лишь то, что профессия характеризует более широкое и устойчивое разделение труда. Поэтому профессии более устойчивы, нежели специальности, которые более мобильны и динамичны. Послед​ние в зависимости от глубины единичного разделения труда и специфики применяемого оборудования в свою очередь расще​пляются на более узкие виды. Так, в пределах специальности «слесарь»  появляются  слесари-сборщики, слесари-инструментальщики и др.; в пределах специальности «токарь» - токарь-расточник, токарь-фрезеровщик, токарь-карусельщик и др.
В отличие от профессий и специальностей, отражающих область приложения труда,  квалификация характеризует сте​пень профессиональной подготовленности работника к выполнению определенного вида работ, определяемую по совокупности его знаний, умений и навыков. Уровень квалификации работников отражает степень овладения ими своей профессией и специальностью.
По мере повышения технической оснащенности предприятий в квалификации все большее значение приобретают знания и меньшее - умение непосредственно воздействовать на предмет труда. Последнее все в большей мере переходит к машинам и механизмам. Развитие автоматизации, компьютеризации про​изводства, внедрение новых видов искусственных и синтетических материалов объективно обусловливают необходимость овладения рабочими научными основами технологии производства. Научно-технологический процесс повышает роль и значение интеллектуального, умственного труда в деятельности работников и потому предъявляет повышенные требования к их профессиональным и общеобразовательным знаниям.
По уровню квалификации рабочие подразделяются на неквалифицированных, для выполнения трудовых функций которых нет нужды в; специальной подготовке, малоквалифицированных - с незначительной специальной подготовкой, квалифицированных, получающих подготовку на производстве в среднем в течение 6 месяцев, и высококвалифицированных, тре​бующих значительно более длительной (до 2-3 лет) подготовки для выполнения трудовых функций.
Управленческий персонал по квалификации разделяется на персонал, имеющий среднее образование, высшее образование, ученую степень или ученое звание.
Внешней формой выражения того или иного уровня квалификации является тарифный разряд. Он присваивается в зависимости от специальной подготовки, навыков и степени самостоятельности выполнения работы.

Процентное соотношение численности работников по категориям образует их функциональную структуру. Наибольший удельный вес (до 80%) в структуре численности работающих составляют рабочие. Структура персонала на различных предприятиях складывается под влиянием многих факторов, важнейшим из которых является научно-технический прогресс. Революционные преобразования в технологии, смена поколений техники увеличивают наукоемкость продукции, требуют использования в производстве дополнительных научных средств и высококвалифицированных специалистов и вспомогательных рабочих в структуре персонала.
Анализ структуры персонала позволяет определить потребность в работниках различных категорий надлежащей квалификации, необходимых для обеспечения бесперебойного про​изводственного процесса выполнения плановых заданий.
2. Обоснование потребности в персонале
Потребность предприятия в персонале зависит от планируемых объемов производства, уровня производительности труда, технологического и организационного уровня производства и многих других факторов.
Укрупненно требуемая численность работников предприятия может быть определена, исходя из планируемого объема производства и повышения производительности труда, по формуле:
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 - численность промышленно-производственного персонала соответственно в плановом и базисном периоде, чел.;
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 - индекс объема производства в плановом периоде по сравнению с базовым;
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 - относительное уменьшение численности персонала за счет планируемого роста производительности труда, чел.

Детальные расчеты численности работающих по категориям, и внутри них - по профессиям, специальности и квалификации осуществляются различными методами. Их выбор зависит от категории работников, характера выполняемых работ, особенностей организации труда возможностей его нормирования, других факторов. При этом различают явочный, списочный и среднесписочный составы работающих.
Явочный состав - это нормативная численность работников, необходимая для выполнения производственного дневного задания по выпуску продукции.
В списочный состав включаются все принятые на постоянную, сезонную или временную работ; ни срок до одного дня и более со дня зачисления на работу (как работающие, так и отсутствующие на работе по каким-либо причинам). Не включаются в списочный состав работники: привлеченные для выполнения работ по трудовому соглашению, по совместительству; временно направленные на другое предприятие, если за ними не сохраняется заработная плата по месту основной работы; направленные предприятием на учебу в высшие и средние специальные учебные заведения с отрывом от производства и получающие стипендию за счет средств этих предприятий, и др. В связи с приемом и увольнением списочная численность постоянно меняется, в результате рассчитывается среднесписочная численность работников.
Среднесписочная численность работников - это количество работающих по списку, приходящееся в среднем на один день. Показатель за месяц рассчитывается путем суммирования списочного состава занятых за все дни месяца и деления на число календарных дней в месяце (численность работников в выходные дни принимается по предшествующему рабочему дню).
Для определения явочной численности рабочих используются следующие методы: по трудоемкости, по нормам выработки, по рабочим местам и нормам их обслуживания, по нормативам численности.

Метод расчета по трудоемкости распространяется на тех рабочих (основных и вспомогательных), которые выполняют нормируемую работу Явочная численность (
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 - нормативная трудоемкость планового выпуска продукции, час.;
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 - планируемый объем производства i-того вида продукции, в натуральных измерителях;
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 - нормативная трудоемкость единицы i-того вида продукции, час.,
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 - годовой фонд времени работы одного рабочего, час.;
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 - продолжительность рабочей смены, сменный фонд рабочего времени одного рабочего, час.;
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 - число смен в сутки;
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 - число суток работы производства за плановый период;

[image: image15.wmf]н

К

 - плановый коэффициент выполнения норм;
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 - количество видов производимой продукции.
По нормам выработки явочная численность работников определяется по формуле:
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где 
[image: image18.wmf]B

H

 - годовая норма, выработки рабочего по i-тому изделию, ед.
Метод, расчета численности по рабочим местам и нормам их обслуживания применяется при определении потребности в рабочих, занятых на аппаратурных процессах или обслуживающих сложные агрегаты. Для таких рабочих устанавливаются нормы обслуживания. Тогда явочная численность определяется по формулам:
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где 
[image: image21.wmf]m

 - число обслуживаемых рабочих мест, ед.; 

[image: image22.wmf]S

 - обслуживаемая площадь, м2;

[image: image23.wmf]о

Н

 - норма обслуживания (число рабочих мест, или площадь, обслуживаемая одним рабочим).
По нормативам численности потребность в персонале определяется в том случае, когда одно рабочее место обслуживается несколькими рабочими. В этом случае явочная численность рассчитывается по формуле:

[image: image24.wmf].
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где 
[image: image25.wmf]Ч

Н

 - норматив численности, численность работающих, обслуживающих одно рабочее место, чел. 
Численность управленческого персонала определяется на основе штатных расписаний, разрабатываемых предприятиями самостоятельно. При этом могут использоваться отраслевые нормативы, а при их отсутствии - прогрессивные нормативы численности, разработанные самим предприятием. Нормативы численности устанавливаются по функциям управления с учетом факторов, влияющих на объем работы по каждой функции.
Численность работников в разрезе отдельных категорий планируется как списочная величина, которая определяется по формуле:

[image: image26.wmf].
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где 
[image: image27.wmf].

сп

Ч

 - списочная численность работающих, чел.;


[image: image28.wmf].

сп

К

 - коэффициент приведения явочной численности в списочную.
Коэффициент приведения явочной численности в списочную определяется как частное от деления номинального количе​ства дней работы предприятия в год на фактическое число рабо​чих дней по балансу рабочего времени (в среднем можно при​нимать равным 1.1).
На основе проведенных таким образом расчетов определяется требуемая численность работников, а также рассчитывается дополнительная потребность в персонале. Она исчисляется как разность между среднегодовой численностью в плановом периоде и аналогичным показателем предыдущего года. При этом необходимо учесть прирост численности на замену работников, выбывающих в плановом периоде по уважительным причинам (уход на пенсию, учебу, армию, естественная убыль и др.).
Дополнительная потребность в управленческом персонале устанавливается по числу вакантных должностей с учетом возможной убыли их в плановом периоде.

На основе выявленной дополнительной потребности определяются источники пополнения персонала предприятия.
3. Производительность труда: сущность, показатели, методы измерения, резервы роста

Основным показателем и источником повышения эффективности производства является рост производительности тру​да.
Производительность труда - результативность полезного, конкретного труда, эффективность целесообразной производительной деятельности людей в течение определенного промежутка времени. Она характеризует степень плодотворности конкретного труда. Так как в процессе труда создаются материальные блага, уровень производительности труда на практике определяется количеством материальных благ, произведенных одним работником в единицу времени, или количеством рабочего времени, затраченного на производство единицы продукции.
Вследствие роста производительности труда то же количество работников способно дать в единицу времени большее количество продукции. Поэтому затраты времени (труда) на единицу продукции по мере роста его производительности снижаются.
Для оценки уровня производительности труда используются два показателя выработка и трудоемкость.
Выработка представляет собой количество продукции, произведенной одним работником в единицу времени, и определяется по формуле:
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где 
[image: image30.wmf]В

 - выработка;


[image: image31.wmf]ОП

 - объем производства за определенный период времени;


[image: image32.wmf]Ч

 - численность работающих, чел.

В зависимости от принятого способа оценки объема произведенной продукции различают три метода определения выработки: натуральный, трудовой, стоимостной.

При натуральном методе выработка исчисляется путем деления объема произведенной продукции, выраженной в натуральных (физических) измерителях (тоннах, метрах, штуках и др.), на число работников или на количество затраченного рабочего времени. Она наиболее точно характеризует производительность индивидуального труда и ее динамику, ибо устраняет искажающее влияние ценностных факторов. Выработка в натуральном выражении широко применяется внутри предприятия: на рабочих местах, в бригадах, на участках. Наиболее приемлем этот показатель и на предприятиях, выпускающих однородную продукцию (угольной, газовой, нефтедобывающей, горнорудной и других отраслей).

Для расширения возможностей применения показателя выработки в натуральном выражении в ряде отраслей используют условно-натуральные измерители продукции, учитывающие содержание полезного вещества, трудоемкость, сложность изготовления. Например, консервы – в условных банках, ткани – в квадратных метрах, топливо – в условных тоннах теплотворной способности, мыло – по содержанию жира и другие.

Натуральный метод измерения выработки имеет и ряд недостатков. Во-первых, возможности его применения весьма ограничены, так как подавляющее большинство отраслей и предприятий выпускают разнородную продукцию, привести которую к одному, даже условно-натуральному измерителю практически невозможно. Во-вторых, выработка в натуральном выра​жении не может учесть различия в качестве продукции. В-третьих, с помощью этого метода трудно учесть незавершенное производство, занимающее большой удельный вес в объеме производства некоторых отраслей промышленности.
Трудовой метод оценки выработки основан на учете объема произведенной продукции в затратах рабочего времени (в неизменных нормо-часах). Выработка по предприятию опреде​ляется по формуле:
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где 
[image: image34.wmf]Т

В

 - выработка, рассчитанная трудовым методом, нормо-час/чел;

[image: image35.wmf]i

ОП

 - объем производства i-того вида продукции за определенный период времени в натуральных измерителях;


[image: image36.wmf]i

Н

Тё

 - нормативная трудоемкость единицы; i-того вида продукции, нормо-час.;

[image: image37.wmf]n

 - количество видов производимой продукции.
Трудовой метод позволяет определить уровень производительности труда в многономенклатурных производствах, однако имеет определенные недостатки. Во-первых, базируется на неизменной (единой для отчетного и базисного периода) нормативной трудоемкости, между тем нормы времени по мере совершенствования производства пересматриваются. Во-вторых, он учитывает только затраты труда рабочих (как правило, основных), труд которых нормируется, и не учитывает затраты труда других категорий работников. В-третьих, не приемлем для измерения производительности труда в масштабе: отрасли и тем более промышленности, ибо затраты труда в нормо-часах по предприятиям и отраслям несоизмеримы.
Наиболее распространенным является стоимостной метод определения выработки. Его преимущество по сравнению с рассмотренными состоит в том, что он позволяет сводить к единому измерителю все многообразие производимой продукции, учитывать ее качество и благодаря этому измерить производительность труда в целом по промышленности и ее отраслям.
При стоимостном методе выработка рассчитывается путем деления объема производства в стоимостном выражении на численность работающих. При этом в качестве показателя объема производства используется товарная (валовая) продукция, т.е. выработка определяется по формуле:
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где 
[image: image39.wmf]С

В

 - выработка, рассчитанная стоимостным методом, руб. /чел.;

[image: image40.wmf]ОТП

Ц

 - отпускная цена i -того вида продукции, руб.
На величину выработки, исчисленной на основе товарной (валовой) продукции, оказывают влияние: материалоемкость продукции, стоимость потребляемого сырья и материалов; изменения в уровне кооперированных поставок; ассортиментные сдвиги. Применение при изготовлении продукции более дорогих видов сырья и материалов, увеличение объема кооперированных поставок и выпуска более рентабельных изделий приводят к искусственному завышению показателя производительности труда. Наоборот, применение дешевых материалов, переход от кооперированных поставок к собственному их изготовлению, снижение материалоемкости влекут уменьшение показателя выработки. В силу этих недостатков выработка по товарной продукции не всегда точно отражает фактическое изменение производительности труда. Ее рост может быть достигнут за счет факторов, не связанных с работой предприятия.
В связи с этим представляется целесообразным оценивать выработку по чистой продукции. Чистая продукция характеризует величину вновь созданной стоимости, не включает стоимость потребленных средств и предметов труда. Тем самым она: устраняет влияние на объем производства материальных затрат; позволяет сравнивать уровень производительности труда на разных уровнях экономики — заводском, отраслевом и народнохозяйственном.
Выработка по чистой продукции определяется по формуле:
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где 
[image: image42.wmf]МЗ

 — стоимость потребленных в процессе производства средств и предметов труда, млн. руб.
Наряду с выработкой для измерения производительности труда применяется и другой показатель - трудоемкость продукции. Это - затраты времени на производство единицы продукции. Трудоемкость более правильно характеризует уровень производительности груда и изменяется только под влиянием уровня техники, технологии, организации производства, труда и управления, квалификации работников. На нее не влияют посторонние по отношению к: производительности труда факторы — рентабельность, ассортимент, материалоемкость и другие.
В зависимости от состава трудовых затрат различают следующие виды трудоемкости: технологическая, обслуживания, производственная, упражнения и полная.
Технологическая трудоемкость (
[image: image43.wmf]тех

Тё

) -• это затраты времени основных производственных рабочих, приходящиеся на единицу продукции.
Трудоемкость обслуживания (
[image: image44.wmf]обсл

Тё

) - это затраты вре​мени рабочих, занятых обслуживанием производства, приходя​щиеся на единицу продукции.
Производственная трудоемкость (
[image: image45.wmf]пр

Тё

) - затраты време​ни основных и вспомогательных рабочих на производство еди​ницы продукции:
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Трудоемкость управления (
[image: image47.wmf]упр

Тё

) -- затраты времени управленческого персонала, приходящиеся на единицу продук​ции.
Полная трудоемкость (
[image: image48.wmf]п

Тё

) представляет собой затраты времени всего промышленно-производственного персонала предприятия, приходящиеся на единицу продукции:
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Показатель трудоемкости позволяет сопоставить уровни затрат труда на изготовление одинаковой продукции разными предприятиями, что имеет важное значение для выявления ре​зервов роста производительности труда.
Несмотря на преимущества, применение показателя трудоемкости ограничено, что объясняется недостатками в учете затрат труда. Как правило, трудоемкость определяется по затратам труда основных производственных рабочих. При этом затраты труда других категорий промышленно-производственного персонала, не учитываются, что снижает достоверность оценки производительности труда по этому показателю.
Таким образом, универсального показателя, пригодного для всех случаев измерения, планирования и анализа производительности труда, не существует. Многогранность категории «производительность труда» наиболее полно может быть охарактеризована с помощью системы показателей — натуральных, стоимостных, трудовых.
Рост производительности труда оказывает огромное влияние на экономику предприятия, так как обусловливает снижение себестоимости продукции и на этой основе повышение ее конкурентоспособности. Кроме того, рост производительности труда обусловливает улучшение материального и социального обеспечения работников, что ведет к повышению уровня их жизни. В этой связи особое значение приобретает поиск резервов и путей повышения производительности труда.

Резервы роста производительности труда - это конкретные неиспользованные возможности экономии живого труда, Различают народнохозяйственные, отраслевые и внутрипроизводственные резервы.
Народнохозяйственные резервы реализуются на уровне национальной экономики путем совершенствования ее отраслевой структуры, размещения производительных сил, управления, планирования, экономического стимулирования и других. Их реализация зависит, прежде всего, от государственной экономической политики.
Отраслевые резервы нацелены на использование возможностей роста производительности труда за счет отраслевых факторов. К ним относятся резервы, связанные с развитием специализации, кооперирования, комбинирования, концентрации, техники и технологии, имеющей отраслевое значение, создани​ем добровольных и финансовых объединений и т.п. Их реализация зависит в основном от уровня отраслевых органов управления - министерств, концернов, холдингов и других.
Внутрипроизводственные резервы реализуются на уровне отдельных предприятий и направлены на снижение трудоемкости продукции, на сокращение потерь рабочего времени, улучшение структуры персонала. Важное место среди них занимают резервы, связанные с устранением всякого рода непроизводительных потерь (брака, простоев, прогулов и т.п.).
Основными путями реализации резервов роста производительности труда являются следующие:
1. Повышение технологического уровня производства. Технологический прогресс является наиболее значимым правлением роста производительности труда. За счет этого фактора обеспечивается до 70 % ее прироста. Особую значимость приобретает технологический прогресс в условиях Республики Беларусь, для промышленного производства которой характерно использование устаревших технологий, высокая степень износа основных фондов. Технологическое отставание является важнейшей причиной невысокого уровня производительности труда и, как следствие, неконкурентоспособности производимой продукции.
2. Совершенствование организации производства, труда и управления. Значение этого направления повышения производительности труда существенно возрастает в условиях усложнения  производимой  продукции, применяемой техники, технологии, диверсификации производства, усиления хозяйственного риска, что обусловлено переходом к рыночной экономике. Прогрессивная организация производства, труда и управления призвана соединить технику и людей в единый слаженный процесс,  создать условия для  высокопроизводительного труда, что необходимо для достижения целей предприятия.
Совершенствование организации производства, труда управления осуществляется путем перевода производственных подразделений на коллективный и арендный подряд, создание самостоятельных хозрасчетных подразделений на основе экономической заинтересованности и ответственности; путем аттестации и рационализации рабочих мест, внедрения эффективных структур управления, изменения стиля и методов руководства, укрепления трудовой дисциплины, улучшения использования рабочего времени и др.
3. Усиление мотивации труда. Необходимость реализация этого направления во многом объясняется тем, что уровень производительности труда зависит от степени социально-экономической заинтересованности, персонала. Экономический прогресс обусловливает усиление влияния этого фактора на уровень производительности труда.
Мотивация труда персонала обеспечивается за счет применения прогрессивных форм и систем оплаты труда, реализации участия работников в управлении, в прибыли, в капитале, а также других форм и методов материального и морального поощрения высокопроизводительного труда.
Все пути повышения производительности труда теснейшим образом взаимосвязаны. Внедрение новой прогрессивной техники и технологии требует адекватной организации произ​водства, труда и управления, а также соответствующих форм и методов стимулирования труда. Поэтому только комплексная реализация всех путей повышения производительности труда обеспечивает значительный ее рост.
4. Рынок труда и занятость
Рынок труда является неотъемлемой и составной частью рыночного механизма хозяйствования, который представляет собой совокупность экономических отношений, складывающихся в сфере обмена.
Рынок труда - это, во-первых, совокупность экономических отношений между спросом и предложением рабочей силы; во-вторых, место пересечения различных экономических и социальных интересов и функций; в-третьих, поле взаимоотношений отдельного предприятия и его сотрудников, как потенциальных, так и фактических.
Основными субъектами рынка труда являются работодатели и наемные работники.
Работодатель - это наниматель, в качестве которого могут выступать: государственные унитарные предприятия, акционерные общества, общественные организации, частные унитарные предприятия, хозяйственные ассоциации, совместные предприятия, индивидуальные наниматели и т.п.
Наемные работники - это трудоспособные граждане, для которых работа по найму - главный источник средств существования. Для работодателей они представляют различную ценность в зависимости от пола, возраста, квалификации, социального статуса и ряда социально приобретенных качеств - ответственности, исполнительности, дисциплинированности, обязательности, предприимчивости и др.
Система отношений на рынке труда складывается из трех компонентов (рис. 2):
отношений между наемными работниками и работодателями;
отношений между субъектами рынка труда и представителями (профсоюзы, ассоциации работодателей, службы занятости);

· отношений между субъектами рынка труда и государством.
Рис 2. Система отношений на рынке труда
Рынок труда выполняет ряд функций:
· организует взаимодействие работодателей и наемных работников;

· обеспечивает конкуренцию как между работодателями, так и между наемными работниками;

· устанавливает равновесные ставки заработной платы;

· содействует решению вопросов занятости;

•
осуществляет социальную поддержку безработных. 

Основная функция рынка труда состоит в обеспечении через сферу обращения перераспределения рабочей силы в национальном хозяйстве между отраслями и сферами производства и работой незанятого населения.
Рынок труда включает в себя следующие элементы:
· спрос на рабочую силу;

· предложение рабочей силы;

· цену рабочей силы.

Спрос на рабочую силу - это потребность экономики в опреде​ленном количестве работников на конкретный момент времени. Обычно такая потребность выражается в количестве населения. Общий спрос должен быть равен численности занятых плюс коли​чество имеющихся вакансий.
Спрос на рабочую силу на рынке труда складывается из следующих составляющих:
· потребности в работниках за счет создания новых рабочих мест;

· выбытия с производства работников в связи с уходом на пенсию или смертностью, поступлением на учебу, призывом в вооруженные силы.

Предложение рабочей силы — это потребность различных групп трудоспособного населения в получении работы по найму и на этой основе - источника средств существования. В количественном выражении оно равно числу лиц, выходящих на открытый рынок труда и обращающихся по вопросам найма в службы занятости или непосредственно на предприятия и в организации.
На перспективу предложение рабочей силы должно включать лиц, не занятых трудовой деятельностью и ищущих работу, а также лиц, которые войдут на рынок труда в течение прогнозируемого периода. К последним относятся: высвобождаемые работники; увольняемые работники (по причинам текучести кадров и в связи с окончанием срока договора); выпускники общеобразовательных учреждений; лица, прибывшие из других регионов; лица, выходящие на рынок труда из домашнего и личного подсобного хозяйства. 
Одной из составляющих рынка труда наряду со спросом и предложением является цена рабочей силы. Оплачивая рабочую силу, как товар, собственник стремится наиболее эффективно ее использовать. И здесь на первый план выступают экономические факторы, которые заставляют собственников и организаторов производства уделять первостепенное внимание устранению простоев, потерь рабочего времени, обеспечению соответствующего уровня производства, труда и управления. Эффективное использование рабочей силы требует, чтобы этот дорогой товар находился в хорошем состоянии. Следовательно, необходимо заниматься условиями труда и быта работников, постоянно развивать их способность к труду путем непрерывной системы подготовки и переподготовки кадров, повышения их квалификации. Все это увеличивает цену рабочей силы.
Равновесие на рынке труда определяется равенством спроса и предложения рабочей силы. Если предложение труда меньше, чем спрос на него, то возникает дефицит кадров, в противоположном случае - безработица.
Под безработицей обычно понимается ситуация на рынке труда, когда предложение труда превышает спрос на него, причем это несоответствие может быть как количественным, так и качественным.
Современные экономисты рассматривают безработицу как естественную и неотъемлемую часть рыночной экономики.
Различают следующие виды безработицы:

1. Структурная безработица связана с закрытием устаревших предприятий, сокращением выпуска продукции.

2. Конверсионная безработица – с сокращением численности армии и занятых в отраслях военной экономики.

3. Экономическая безработица носит постоянный характер и не обусловлена колебаниями рыночной конъюнктуры.

4. Молодежная безработица возникает на 2-х этапах:

- после окончания средней школы;

- после получения профессионального образования.

5. Скрытая безработица наблюдается в тех сферах, где работников больше, чем это требуется для выпуска продукции (в некоторых районах).

6. Застойная безработица – это безработица людей, которые сначала не хотят, а потом не могут работать.

Для оказания помощи формируются фонды занятости, куда предприятия отчисляют 1-6 : от заработной платы трудящихся.
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