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Введение

Рыночные реформы, проводимые в течение последних лет в России, радикально изменили экономическую и социально-политическую ситуацию в стране, что не могло не сказаться на сфере трудовых отношений. Вплоть до начала 1991 г. действовал законодательно закрепленный принцип всеобщей занятости, в условиях которого для каждого предприятия регламентировался численный и профессионально-квалификационный состав работников, уровень оплаты труда. Руководители предприятий обладали чрезвычайно узкими полномочиями по найму и увольнению кадрового состава. Формирование рыночных отношений привело к предоставлению предприятиям относительной свободы в отношении кадровой политики, расширились права руководителей в вопросах найма и увольнения работников. Однако, как показала практика, роста эффективности использования рабочей силы, роста объемов совокупного найма работников не произошло, напротив, на многих предприятиях в различных секторах российской экономики сложилась критическая ситуация в сфере трудовых отношений, которая характеризуется массовой ликвидацией рабочих мест, наличием избыточной занятости, снижением квалификационного уровня работников и неэффективностью использования кадрового потенциала.

Необходимо подчеркнуть, что в данной работе проблемы формирования трудовых отношений в России будут рассмотрены не только на микроуровне, но и в масштабах национального рынка труда. Т.к. понять всю остроту ситуации, сложившейся сегодня на отечественных предприятиях, можно лишь проанализировав основные тенденции и явления на общероссийском рынке рабочей силы. Рынок труда – это важнейший социальный индикатор, по которому можно судить не только о национальном благополучии и эффективности выбранного курса реформ, но и о потенциале и уровне развития предприятий. Вообще, национальный и так называемый внутрифирменный рынки труда тесно взаимосвязаны, причем функционирование одного рынка труда непосредственно обусловлено состоянием другого. Более того, развитие и устойчивость этих рынков труда напрямую зависит от макроэкономических условий, которые на данным момент в России крайне неблагоприятны. Ситуацию осложняет и то, что решение вопросов структурной политики, развития отдельных отраслей, инвестиционных и финансовых программ, политики доходов, образования принимаются в нашей стране практически без учета их влияния на трудовую сферу. Здесь следует учитывать также отсутствие на рынке труда многих рыночных регуляторов, присущих странам с развитой рыночной экономикой, и нехватку опыта в сфере управления кадровыми ресурсами в условиях рынка у российских менеджеров. Таков основной круг проблем, требующих скорейшего и, главное, компетентного разрешения.

Несколько слов о структуре данной работы. Она включает две главы, в которых, соответственно, рассматриваются как теоретические вопросы, относящиеся к проблематике рынка труда, так и современные аспекты и конкретные проблемы, касающиеся российской практики. 

Глава 1. Рынок труда: вопросы теории.

1.1 Сущность, структура и разновидности рынков труда.

1.1.1 Понятие рынка труда.

В рыночном хозяйстве движение работников - собственников своей рабочей силы относительно рабочих мест опосредуется рынком труда. На нём осуществляется купля-продажа рабочей силы. Следует отметить, что универсального определения понятия рынка труда на сегодняшний день не существует. Так, по мнению отдельных экономистов, рынок труда – это система общественных отношений (в том числе юридически свободных работодателей и работников), социальных (в том числе правовых) норм и институтов, обеспечивающих воспроизводство, обмен (куплю-продажу по цене, обусловленной соотношением спроса и предложения) и использование труда
. Т.е. к рынку труда относят не только сферу купли-продажи труда, но и сферу воспроизводства трудового потенциала (систему образования, профессиональной подготовки и т.д.) и сферу использования труда (рыночные механизмы управления персоналом на производстве). Международная организация труда (МОТ) использует определение, согласно которому рынок труда – это сфера, где предприниматели и трудящиеся совместно ведут переговоры, коллективные или индивидуальные, относительно заработной платы или условий труда. Данное определение носит институциональный характер, т.е. ориентируется на трудовые отношения и механизмы установления цены труда. Что касается России, то в нашей стране широко распространено понятие рынка труда, которое использовала Федеральная служба занятости для аналитических целей и при разработке прогнозов. В его основе лежит отождествление рынка труда с процессами и механизмами трудоустройства.

На мой взгляд, наиболее подходящее определение понятия рынка труда дал отечественный экономист А. Котляр. Итак, рынок труда представляет собой совокупный спрос и предложения рабочей силы, который за счёт взаимодействия этих двух составляющих обеспечивает размещение относительно рабочих мест экономически активного населения по сферам хозяйственной деятельности в отраслевом, территориальном, демографическом и профессионально-квалифицированном разрезах. Таким образом, на рынке труда складываются отношения между работодателями и наёмными работниками, способствующие соединению рабочей силы со средствами производства. Тем самым удовлетворяется потребность первых в труде, а вторых - в заработной плате
.

Несколько слов необходимо сказать по поводу соотношения понятий “рынок труда”, “рынок рабочей силы” и “рынок трудовых ресурсов”. Насколько известно, до настоящего времени никто не оспорил положения К. Маркса о том, что труд не является объектом купли-продажи, поскольку таковым может быть только рабочая сила. Труд же как процесс её использования возникает лишь после акта купли-продажи последней, когда она переместилась из сферы обращения в сферу производства. Однако словосочетание “рынок труда” вошло в научный оборот как термин, фактически синонимичный понятию “рынок рабочей силы”. Хотя, строго говоря, термин “рынок рабочей силы” более точен. Что же касается рынка трудовых ресурсов, то, как более широкое понятие, он вовлекает в рыночные отношения не только экономически активное население, но и трудовой потенциал, представленный выпускниками различных учебных заведений, частью занятых в домашнем хозяйстве.

Итак, от вопроса соотношения различных видов рынков перейдём к рассмотрению экономического механизма рынка труда, основными элементами которого являются спрос, предложение и цена рабочей силы. Спрос и предложение реализуются в конкурентной борьбе между работниками на занятие того или иного рабочего места или выполнение работы и между работодателями за привлечение нужной рабочей силы, как по своему количественному, так и качественному составу. В результате конкуренции между экономическими агентами через механизм спроса и предложения устанавливается определённый объём занятости и уровень оплаты труда, рынок труда характеризуется как конкурентный. 

Спрос на рабочую силу определяется потребностями работодателей в найме определённого числа работников необходимой квалификации для производства товаров и услуг. Рыночное предложение труда для определённого вида деятельности при данной заработной плате есть сумма объёмов предложения всех работников. Общее предложение труда в экономике зависит от численности работников, готовых продать рабочую силу работодателям. Численность таких работников зависит от естественного и механического движения населения, физической способности быть производительным работником, доступности других источников существования (любые доходы, для получения которых нет необходимости непосредственно работать), личного выбора между работой и досугом, альтернативной стоимости наёмного труда.

Говоря о рабочей силе, как о товаре, следует обратить внимание на некоторые её особенности. Купля-продажа рабочей силы в отличие от других товаров не сопровождается сменой её собственника, поскольку она поступает в распоряжение покупателя не навсегда, а лишь на время труда. Иными словами, в результате купли-продажи рабочей силы к покупателю (работодателю) переходит только право использования способности работника к труду. Работодатель становится и собственником созданного продукта. Т.к. рабочая сила, будучи проданной, не меняет собственника, а остаётся принадлежностью работника, время от времени возникает необходимость в корректировке условий оплаты и использования труда, чего не происходит при купле-продаже обычных товаров, проданных раз и навсегда и сменивших собственника. Таким образом, в соответствии с изменениями жизненных стандартов меняются принятые нормы оплаты, продолжительности и интенсивности труда, соотношения времени труда и отдыха и т.д. Более подробно вопросы, касающиеся категории рабочей силы и критериев ее оценки, изложены в Приложении №1 в конце работы. 

1.1.2 Структура, сегменты, типы и основные модели рынков труда.

Рынок труда складывается как система общественных отношений, отражающих уровень развития и достигнутый на данный период баланс интересов между предпринимателями, трудящимися и государством. Структура рынка труда состоит из трех блоков, куда входят основные составляющие, обуславливающие процессы его формирования и функционирования:

· блок рыночных отношений – процесс обмена индивидуальной способности к труду на фонд жизненных средств, необходимых для воспроизводства рабочей силы;

· блок государственного управления и регулирования – система обеспечения занятости трудоспособного населения, подготовки и переподготовки кадров;

· блок социальной защиты населения – выплата пособий по безработице, помощь малообеспеченным группам и др.

Важной характеристикой структуры рынка труда является соотношение профессионально-квалификационных и социальных групп, по которым анализируется спрос и предложение рабочей силы. Большинство исследователей приходят к выводу о двойственности рынка труда, где функционируют по крайней мере два сегмента единого рынка рабочей силы. Сегментация рынка труда определяет разделение рабочих мест и работников на относительно устойчивые сектора, ограничивающие мобильность рабочей силы. Рынок труда принято подразделять на первичный и вторичный. 

Первичный рынок формируется наиболее привлекательными видами работ. Здесь обращаются высокооплачиваемые группы рабочей силы, имеющие высокий уровень квалификации, надежные гарантии занятости, возможность профессионального роста. Это специалисты с высшим образованием, менеджеры всех звеньев, высококвалифицированные рабочие, административно-вспомогательный персонал и работники средней квалификации. Вторичный рынок охватывает вакансии, как правило, не требующие специальной подготовки и значительной квалификации. Для него характерна низкая оплата труда, отсутствие гарантий занятости, невозможность продвижения по “служебной лестнице”. Представителями этого сегмента являются работники обслуживания, неквалифицированные рабочие, низшие категории служащих.

В последние годы в наиболее развитых странах констатируют появление нового типа сегментации рынка труда, основанного на смешанном, профессионально-отраслевом делении рабочей силы. Это, во-первых, рынок, охватывающий быстрорастущие наукоемкие производства и отрасли сферы услуг с гораздо меньшим средним уровнем концентрации и смешанной в квалификационном отношении рабочей силой. Во-вторых, рынок в старых, традиционных секторах экономики, бывших в недавнем прошлом главными.

В мировой теории и практике принято различать два основных типа рынков труда. Выделяется внешний рынок труда и внутренний – внутрифирменный рынок
. Здесь стоит оговориться, что в реальной жизни внешний и внутренний рынки труда тесно взаимосвязаны, а их деление носит условный характер. В этой связи хотелось бы подчеркнуть тот факт, что рассматривать вопросы внутрифирменного рынка труда в отрыве от конъюнктуры внешнего рынка не представляется возможным, микроуровень не должен быть оторван от макроуровня. 

Внешний профессиональный рынок труда характеризует отношения между продавцами и покупателями рабочей силы в масштабе страны, региона, отрасли. Он предполагает первичное распределение работников по сферам приложения труда и их движение между предприятиями. Внешний рынок труда в значительной степени реализуется через текучесть кадров. Система профессионального обучения на этом рынке ориентирована на законченную профессиональную подготовку работников. Здесь действуют отраслевые профсоюзы, объединяющие работников отдельных отраслей, а также профсоюзы, объединяющие работников по профессиям.

Внутренний рынок труда образуется в связи с перемещением работников с одной должности на другую в пределах одного предприятия. Это перемещение может происходить по горизонтали – переводом на другое рабочее место (без повышения в должности и без изменения квалификации) и по вертикали – переходом с повышением должности или ростом квалификации. Внутренний рынок труда ориентирован на работников, специализированных для работы в условиях конкретного предприятия с учетом его особенностей. Предприятие же заинтересованно в постоянстве кадрового состава, что определяет снижение текучести кадров. Профессиональная подготовка на внутрифирменном рынке труда направлена на обучение работников характерным для данного предприятия профессиям. В организацию обучения вкладываются значительные средства, причем развиваются системы “непрерывного образования”, предполагающие систематическое повышение квалификации работников. Профсоюзы же объединяют работников предприятия независимо от их профессии, поэтому занятость здесь гарантируется в большей степени, чем на внешнем рынке труда.

Следует отметить, что в последние годы в развитых странах отмечается ослабление внутрифирменного рынка труда и все большую ориентация фирм на внешние по отношению к ним источники кадрового обеспечения. Если в 1950-60 гг. крупнейшие компании, не полагаясь на общую систему образования, создали свою сеть профессиональной подготовки и переподготовки кадров (характерный пример – корпорация “Ford”), то начиная с середины 80-х гг. многие фирмы ведущих стран Запада в меньшей степени, чем прежде, осуществляют подготовку непосредственно на рабочих местах, предпочитая принимать готовых специалистов извне. Кроме того, распространяется тенденция временного найма по контракту для выполнения конкретных работ. Возникло немало фирм, которые занимаются посредническими функциями и подготовкой кадров с целью предложения рабочей силы по временному контракту другим компаниям. 

Кроме выделения типов и сегментов рынка труда, рассматривается понятие моделей рынка труда. В каждой стране национальная модель рынка труда складывается из сочетания и преобладания той или иной системы подготовки, переподготовки, роста квалификации работников, системы заполнения вакантных рабочих мест и способов регулирования трудовых отношений с участием профсоюзов. По совокупности этих решений различают японскую модель рынка труда, модель рынка труда США, шведскую модель и др.
 

Для японской модели характерна система трудовых отношений, которая основывается на принципе “пожизненного найма”, при котором гарантируется занятость постоянного работника на предприятии до достижения им возраста 55-60 лет. Размер их заработной платы и других выплат напрямую зависят от числа проработанных лет. Работники последовательно проходят повышение квалификации в соответствующих внутрифирменных службах и перемещаются на новые рабочие места строго по плану. Предприниматели же при необходимости сокращения объемов производства решают эти проблемы не путем увольнения персонала, а, например, сокращением продолжительности рабочего времени. 

Модели рынка труда США присуща децентрализация законодательства о занятости, которое принимается каждым штатом отдельно. На предприятиях действует жесткое отношение к работникам, которые могут быть уволены при необходимости сокращения объема применяемого труда или сокращения производства, продолжительность рабочего времени отдельного работника не меняется. Мало уделяется внимания внутрифирменной подготовке персонала, за исключением подготовки специфических для фирмы работников. Продвижение по службе идет не по линии повышения квалификации, а при переводе на другую работу. Подобная политика ведет к высокой географической и профсоюзной мобильности работников и к более высокому, чем в Японии и Швеции, уровню безработицы.

Шведская модель характеризуется активной политикой государства в области занятости, в результате чего уровень безработицы в этой стране минимальный. Главное направление политики на рынке труда – предупреждение безработицы, а не содействие уже потерявшим работу. Достижение полной занятости осуществляется здесь за счет проведения ограничительной фискальной политики, которая направлена на поддержку менее прибыльных предприятий для снижения инфляционной конкуренции между фирмами в повышении заработной платы; реализации принципа “солидарности” в заработной плате, который преследует цель достижения равной оплаты за равный труд независимо от финансового состояния тех или иных фирм; проведения активной политики на рынке труда по поддержке менее конкурентоспособных работников; поддержки занятости в секторах экономики, которые имеют низкие результаты деятельности, но обеспечивают решение социальных задач.

1.2 Рынок труда: безработица и занятость.

1.2.1 Безработица и её измерение.

Безработица - это социально-экономическое явление, при котором часть рабочей силы (экономически активного населения) не занята в производстве товаров и услуг. В реальной экономической жизни безработица выступает как превышение предложения рабочей силы над спросом на неё. Цена рабочей силы наёмного работника на рынке труда падает, а цена рабочего места возрастает, усиливая затруднения в поисках работы и конкуренцию безработных из-за рабочих мест. В развитых странах безработица является одной из центральных проблем современного общества. Повышение её уровня ведёт к недоиспользованию ресурсов труда, снижает доходы населения, обостряет социальную напряжённость в обществе.

Существует несколько концепций, трактующих феномен безработицы. В марксистской теории ее обычно связывают с процессом накопления капитала, при котором потребность в живом труде (переменном капитале) растет медленнее, чем в машинах и оборудовании (постоянном капитале). В западной экономической науке господствует точка зрения, согласно которой безработица в своей основе отражает экономическую целесообразность использования ресурсов, подобно тому как, например, степень загрузки производственных мощностей отражает целесообразность и эффективность использования основного капитала.

Безработица измеряется двумя основными показателями: уровнем и продолжительностью безработицы. Уровень безработицы - важнейший показатель состояния рынка труда - определяется как удельный вес численности безработных в общей численности экономически активного населения. Уровень безработицы представляет собой один из ключевых макроэкономических показателей, и правильное его определение необходимо для осмысления и прогнозирования результатов социально-экономической политики. Продолжительность безработицы (продолжительность поиска работы) – это промежуток времени, в течение которого лицо ищет работу, с момента начала поиска работы и до рассматриваемого периода, используя при этом любые способы. Этот показатель даёт наиболее реальную оценку занятости. Действительно, что лучше: трёхпроцентная безработица при условии, что средний незанятый остаётся без работы в течение года, или пятипроцентная безработица, когда её средние сроки измеряются всего одним месяцем?

Все формы безработицы можно объединить в две группы - естественная безработица и вынужденная. К естественной безработице относятся те формы, которые неустранимы и сопутствуют долговременному равновесию рынка рабочей силы, а к вынужденной - формы, существующие помимо естественной и повышающие общий уровень безработицы
. 

Естественная безработица характеризует наилучший для экономики резерв рабочей силы, способный достаточно быстро совершать межотраслевые и межрегиональные перемещения в зависимости от колебания спроса и обусловленных им потребностей производства. Естественная безработица включает такие виды, как фрикционная, институциональная и добровольная. 

Фрикционная безработица (текучесть) обусловлена тем, что люди, покинувшие прежнее место работы, находятся в движении, переходят на новое предприятие. Нежелательный характер эта разновидность безработицы приобретает тогда, когда ее уровень превышает средний либо по отношению к показателям других стран, либо за достаточно продолжительный период в данной стране. Главным признаком фрикционной безработицы является её небольшая продолжительность.

Институциональная безработица порождена правовыми нормами, особенностями устройства рынка рабочей силы. Рынок труда инерционен и, как правило, не способен перестраиваться с той же скоростью, что и производство. Структура профессий, уровни квалификации и иные характеристики рынка труда меняются сравнительно медленно, отстают от потребностей производства., в результате чего появляется данная форма безработицы. 

Добровольная безработица возникает в тех случаях, когда работник увольняется по собственному желанию, если он недоволен уровнем оплаты его труда, условиями работы либо какими-то другими обстоятельствами.

Вынужденная безработица включает технологическую, структурную, региональную и скрытую формы безработицы.

Технологическая безработица особенно заметна в странах, где НТП сочетается с высоким уровнем доходов. Такая комбинация делает сокращение рабочих мест экономически эффективным, превращает его в постоянное явление.

Структурная безработица возникает, когда под влиянием НТП происходят масштабные структурные преобразования экономики. В одних отраслях растет инвестиционный спрос, выпуск продукции и занятость, в других свёртывается производство и сокращаются рабочие места. Структурная безработица характеризуется тем, что предложение рабочей силы и спрос на нее постоянно оказываются в несоответствии друг с другом из-за происходящих в экономике структурных изменений. Избежать структурной безработицы невозможно.

Региональная безработица формируется под воздействием сложной комбинации исторических, демографических, социально-психологических факторов, которые преодолимы только на основе общегосударственных целевых программ.

Скрытая безработица наблюдается в странах с глубокими деформациями рыночных механизмов. В состав скрыто безработных входят люди, которые трудятся неполный рабочий день или неделю, а также те, кто потерял надежду найти работу и отказался регистрироваться на бирже труда. Эта форма безработицы довольно опасна, она влечет за собой негативные последствия для эффективности производства.

1.2.2 Занятость населения и её формы.

Под занятостью понимается деятельность граждан, связанная с удовлетворением личных общественных потребностей, не противоречащая действующему законодательству и приносящая трудовой доход (заработную плату). Занятость населения – это мера вовлечения людей в трудовую деятельность и степень удовлетворения их потребностей в труде. Следует подчеркнуть, что осуществление определенной политики занятости, создание условий для рациональной занятости представляет задачу, возникающую как в рыночной, так и в нерыночной экономике. Хотя пути и способы решения этой задачи и даже ее постановка, конечно, различаются. 

Содержание понятия “занятость” включает в себя не только потребность людей в различных видах общественно полезной деятельности, но и степень удовлетворения этой потребности. Целью обеспечения полной и продуктивной занятости является достижение роста эффективности труда, формирование структуры занятости в соответствии с потребностями совершенствования отраслевой и региональной структуры производства, учет социально-демо-графических факторов. 

Занятость может быть полная и неполная. В рыночных условиях на уровне общества полная занятость признаёт наличие естественной безработицы, на уровне фирмы означает работу в регламентированных формах, т.е. нормальной продолжительности рабочего дня, недели, года. Неполная занятость чаще всего носит скрытый характер, предполагает формально считающимися занятыми работников, а на деле означает использование работников в период сокращённого рабочего времени. Исходя из этого применяются различные показатели занятости: общая численность занятых, численность занятых в пересчете на полный рабочий день, отработанные за определенный период человеко-часы.

Неполная занятость является разновидностью так называемых гибких форм занятости, которые являются как бы буфером между полной занятостью и безработицей. Работники, используемые на этих фирмах занятости, относятся к так называемой “периферийной” рабочей силе. Что же представляют собой гибкие формы занятости? Здесь имеется в виду занятость связанная с различными нестандартными режимами как полного, так и неполного рабочего времени; связанная с социальным статусом работников: самостоятельные работники, неоплачиваемые члены семьи; занятость на работах с нестандартными рабочими местами и организацией труда: надомный труд, работники по вызовам; занятость по нестандартным организационным формам : временные работники
.

Гибкие формы занятости, с одной стороны, предоставляют трудоспособному населению возможности наиболее приемлемых форм занятости с учётом индивидуальных потребностей работников, а также меры социальной помощи при переходе от занятости к незанятости и наоборот. С другой стороны, они помогают предпринимателям манипулировать количеством и качеством рабочей силы, применяемой на предприятиях, исходя из потребностей развития производства и сложившейся экономической ситуации.

В развитых странах в последние годы гибкая занятость получила широкое распространение. Появились новые категории работников, традиционно работающие в определенной фирме, но занятые неполное рабочее время или работающие временно по гибкому графику на разных работодателей. Что касается применения гибких графиков работы, то хрестоматийным примером такой политики стал опыт концерна Volkswagen. В условиях вынужденного сокращения объема производства и соответственно спроса на труд персоналу было предложено 150 вариантов четырехдневной рабочей недели. В результате компании удалось сохранить квалифицированную рабочую силу, а работники получили возможность достаточно свободно маневрировать своим временем, выбирая наиболее удобный для себя режим работы
.

Помимо вышеназванных форм существуют также и другие разновидности занятости населения. Так, в России, где рыночные реформы радикально изменили большинство общественных сфер, в том числе и трудовые отношения, появилась наряду с основной занятостью (та, которую человек считает основной, или дающая основной доход, или занимающая больше времени) занятость дополнительная (вторичная), связанная с получением дополнительных доходов. В условиях сокращения реальной заработной платы и снижения уровня жизни населения нашей страны именно дополнительная занятость стала одним из главных способов адаптации людей к современной ситуации. Формами проявления вторичной занятости являются: работа по совместительству, работа по срочным трудовым договорам, коммерческая деятельность и оказание услуг населению. По оценкам Госналогслужбы РФ, на сегодняшний день дополнительную работу имеют 35-40% взрослого населения России.

Кроме того, в переходный период в нашей стране четко обозначилась проблема неформальной занятости, вызванная наличием трудовой деятельности, не облагаемой налогами. Наряду со скрытой безработицей неформальная занятость легко может перейти в открытую безработицу. Данная проблема заслуживает особого внимания и будет рассмотрена чуть позже. В заключение хотелось бы отметить, что многообразие видов занятости способствует в конечном счете формированию гибкого рынка труда, дает возможность поддержать доходы населения, а в ряде случаев позволяет сохранить ядро трудовых коллективов и предотвратить массовую безработицу.

1.3 Предприятие как объект и субъект регулирования рынка труда.

Любое предприятие, имея внутреннюю структуру (среду), постоянно взаимодействует и полностью зависит от внешней среды как в отношении своих ресурсов, так и в отношении потребителей. Внутренняя среда предприятия органически встроена в рынок и вынуждена меняться вместе с ним. Применительно к рынку труда здесь можно говорить о внутрифирменном рынке труда, который является элементом внутренней среды и который формирует само предприятие, и о национальном рынке труда, который является составной частью внешней среды. Таким образом, предприятие выступает в двоякой роли, с одной стороны, как субъект регулирования внутрифирменного рынка труда, а с другой стороны, как объект воздействия государственных органов, которые осуществляют макроэкономическое регулирование национального рынка труда. 

1.3.1 Государственное регулирование рынка труда.

Вследствие многообразия внутренних регуляторов рынка труда (цена рабочей силы, прибыль предпринимателя, соотношение спроса и предложения рабочей силы, конкуренция), а также в силу социальной важности его эффективного функционирования рынок труда нуждается в квалифицированном государственном регулировании, которое в свою очередь определяет и кадровую политику предприятий. Многолетний опыт стран с развитой рыночной экономикой свидетельствует о том, что функционирование рынка, обеспечивая рост эффективности экономики, одновременно может порождать сложные социальные проблемы. Механизм “само-регулирования” не способен сам по себе решить проблемы рынка труда и развития человеческих ресурсов. Для этого необходимо государственное вмешательство.

В узком смысле механизм регулирования рынка труда представляет собой свод нормативных, законодательных или коллективно-договорных актов, которыми руководствуется государство, предприниматели и работники при реализации политики занятости. В широком контексте этот механизм охватывает спектр экономических, юридических, социальных и психологических факторов, определяющих функционирование рынка труда. Регулирование осуществляется через систему трудоустройства, включающую широкую сеть бюро занятости, банки данных о рабочих местах, государственные программы помощи в приобретении профессиональных знаний и трудоустройстве желающему работать населению, а также через кадровые службы предприятий. Все эти составляющие элементы в разных странах находятся в разном соотношении в зависимости от экономических и исторических условий функций рынка труда и их влияния на социально-структурные изменения в обществе
.

В целом, можно выделить четыре основных направления государственного регулирования рынка труда:

· программы по стимулированию роста занятости и увеличению числа рабочих мест;

· программы, направленные на подготовку и переподготовку рабочей силы;

· программы содействия найму рабочей силы;

· программы по социальному страхованию безработицы, т.е. выделение правительством средств на пособия по безработице.

Перечисленные направления не исчерпывают всех мер воздействия государства на рынок труда. Наряду с ними существует комплекс мер косвенного регулирования: налоговая, денежно-кредитная и амортизационная политика правительства. Кроме того, немалое влияние на рынок труда оказывает и законодательство в области социального обеспечения, трудовых отношений и т.п. Меры косвенного регулирования рынка труда одновременно являются мерами общеэкономического регулирования и воздействия на динамику занятости и безработицы через конъюнктуру в стране. Таким образом, современное государственное регулирование рынка труда представляет собой комплекс экономических, административных, законодательных и иных мер.

Особое место в системе регулирования рынка труда занимает биржа труда (служба трудоустройства, служба занятости, служба содействия найму), являющиеся одной из важных структур рыночного хозяйственного механизма. Они представляют собой специальные учреждения, осуществляющие роль посредника на рынке труда. В большинстве стран биржи труда являются государственными, но вместе с тем функционирует большое число частных посреднических фирм, эффективность деятельности которых очень высока. Причем в развитых странах большинство предприятий сегодня подбирают себе кадры не через биржи труда, а отбирая претендентов, которые обращаются непосредственно в кадровые службы предприятий, или с помощью частных агентств.

Государственное регулирование рынка труда осуществляется на основе политики государства в области занятости населения и развития кадрового потенциала. В мировой науке и практике уже давно сформировалось и нашло практическое воплощение политики занятости как инструмента наиболее полной реализации и развития трудового потенциала населения. Политика занятости призвана задействовать весь круг факторов, определяющих успех трудовой деятельности человека, критериями которого обычно служат обычно размер заработка, стабильность занятости, продвижение по службе и т.д. некоторые из этих факторов зависят от свойств и установок самого человека, другие находятся вне его. К первым относятся качественные параметры рабочей силы (уровень образования и профессиональной подготовки, состояние здоровья, наличие позитивной трудовой мотивации), ко вторым – состояние экономической конъюнктуры, прежде всего структура и динамики рабочих мест.

Главной целью современной политики занятости в западных странах становится повышение общественной производительности труда путем выявления невостребованных способностей людей, вовлечения их в более эффективную систему разделения труда. Поощряется выход новых категорий трудоспособного населения на рынок труда. Исходным пунктом такого подхода служит признание того, что, во-первых, проблема безработицы не может решаться изолированно, т.к. она является частью общей проблемы активизации и развития человеческих ресурсов, и, во-вторых, более производительная экономика увеличивает спрос на рабочую силу, поскольку при росте масштабов производства сокращается стоимость продукции и создаются условия для расширения сбыта.

Необходимо подчеркнуть, что политику занятости нельзя сводить лишь к помощи безработным, как это делается, например, в России. Меры, направленные на помощь безработным, составляют органическую часть более широкого контекста. Сегодня в развитых странах Запада центр тяжести в решении проблемы занятости все больше переносится с пассивного регулирования на меры активного характера. Пассивные меры направлены главным образом на решение проблем “излишков” рабочей силы (налаживание системы вспомоществования безработным, ограничение предложения рабочей силы). Сложившийся уровень занятости рассматривается при этом как данность. Что касается активного регулирования, то оно означает попытки государства позитивно воздействовать на уровень занятости путем создания необходимых условий для увеличения числа рабочих мест, в том числе за счет повышения квалификации рабочей силы. 

Речь идет, в частности, о выплате предприятиям, предоставляющим работу определенным контингентам рабочей силы, в течение ограниченного периода времени субсидий, покрывающих часть заработной платы этих работников. Привлекательной, но дорогостоящей мерой являются прямые государственные вложения в создание рабочих мест. Это также меры, направленные на комплексное регулирование спроса и предложения рабочей силы, ключевое место среди которых занимает рациональное использование гибких форм занятости. Одним из важнейших направлений политики занятости является поддержка и формирование структуры малого бизнеса
. Хотелось бы подчеркнуть, что в политике занятости подавляющего большинства стран (но, к сожалению, не в России) сегодня превалируют меры, направленные не столько на прямое субсидирование создания рабочих мест, сколько на развитие потенциала работников и их адаптацию к реальным потребностям экономики. 

1.3.2 Механизмы внутрифирменного рынка труда.

Эффективная политика занятости на рынке труда во многом зависит от активной роли предприятий в привлечении и закреплении кадров, связи со службами занятости, участию фирм в профподготовке и переподготовке работников, как тех, кто работает на предприятии, так и высвобожденных работников, в целях их дальнейшего трудоустройства. Кадровая политика, содержание и цель которой отнюдь не сводится к найму и увольнению работников, включает в себя целый комплекс мер управления занятостью на предприятии. К ним относятся: определение потребности в кадрах, совершенствование системы отбора, найма и расстановки работников, практика выдвижения собственных сотрудников, организация обучения работников. Всю деятельность по проведению кадровой работы на предприятии осуществляет кадровая служба. Она состоит из нескольких отделов: трудовых отношений, занятости, управления персоналом, заработной платы, условий труда и борьбы с травматизмом, обучения кадров.

Масштабы и методы найма рабочей силы на предприятии определяются двумя основными обстоятельствами: факторами внутреннего характера (стратегией развития фирмы и результатами ее деятельности, состоянием внутреннего рынка труда, возможностями подготовки кадров) и положением на национальном рынке труда. Авторы, пишущие о проблемах управления персоналом на предприятиях, выделяют два способа поиска специалистов на замещение вакантной должности: внутренний и внешний. Внешний наем осуществляется с помощью четырех основных методов: наем специалистов из учебных заведений; тщательный отбор тех претендентов, которые непосредственно обращаются на предприятие за работой; наем кадров с помощью рекламных объявлений в СМИ; обращение в государственные и частные агентства по содействию найму. При этом при отборе претендентов аксиомой в кадровых службах компаний считается положение, при котором число рассматриваемых кандидатов на должности как минимум в два раза больше, чем количество имеющихся вакансий. Внутренний наем осуществляется за счет человеческих ресурсов самого предприятия.

Достаточно сложным и продуманным является сам механизм отбора претендентов. Он включает, как правило, анализ рабочего места, результатом которого становится его спецификация, а также выбор процедуры отбора. Последняя обычно состоит из анализа информации, содержащейся в банках данных компании об имеющихся претендентах на работу, процесса интервьюирования претендентов и проведение разнообразных тестов. Для этого многие крупные фирмы имеют специализированные центры оценки кадров, осуществляющие как набор вновь нанимаемых работников, так и отбор и аттестацию претендентов на внутреннее продвижение. Также в компаниях используются специально разработанные схемы замещения сотрудников, учитывающие все затраты компании на наем, увольнение, продвижение персонала и управление им. По некоторым подсчетам, затраты на подбор специалистов в средних и крупных компаниях США составляют 30-40 тыс. долл. на человека. Прием на работу менеджера в среднем обходится компании в 30-40% его будущего годового дохода
.

В кадровой работе активно используется и более широкий подход – планирование человеческих ресурсов. Он включает анализ перспективных потребностей по отдельным категориям персонала исходя из долгосрочных целей компании. Это означает, что кадровой службе предприятия должно быть определенно известно не только сколько, но и какие именно работники нужны в ближайшее время. На этом этапе важное значение имеет разработка потребностей в кадрах для каждого имеющегося и планируемого рабочего места. Специалисты по труду разграничивают требования данного рабочего места к исполнителю, включая его квалификацию, уровень образования и специальной подготовки и т.п., и личностные характеристики кандидатов на данные рабочие места. С одной стороны, это способствует избежанию найма на работу лиц со слишком высокой квалификацией на те рабочие места, которые этого не требуют. С другой стороны, нечеткое представление о потребностях в рабочей силе, отсутствие перечня требований к рабочим местам и к работникам могут привести к обратному явлению, когда кандидат на вакантное место переоценивает свои возможности, что ведет к текучести кадров.

Несколько слов необходимо сказать о так называемой практике выдвижения собственных сотрудников. С целью максимального использования потенциала имеющихся кадров на предприятиях разрабатывается комплекс мер по кадровой политике, куда входит организация специальной службы систематической проверки “карьерного роста” каждого сотрудника. В функции такой службы включается организация учета освободившихся рабочих мест, сбор систематической информации об изменениях и требованиях, предъявляемых к работникам на таких местах, выявление возможных кандидатов из числа наличного состава работающих на любое рабочее место в случае его освобождения. И если на небольших предприятиях эти функции обычно вменяются в обязанности имеющихся отделов кадров, то на крупных фирмах данные службы более автономны, а их деятельность, как правило, значительно автоматизирована.

Глава 2. Рынок труда: российские реалии.

2.1 Особенности функционирования предприятий в условиях советского рынка труда.

Более 70 лет рабочая сила в нашей стране не рассматривалась в качестве товара. Единственным работодателем на рынке труда являлось государство. До начала 1991 г. действовал законодательно закрепленный принцип всеобщей занятости. Для каждого предприятия регламентировался численный и профессионально-квалификационный состав работников, уровень оплаты труда, их руководители обладали чрезвычайно узкими полномочиями по найму и увольнению кадрового состава, сфера занятости была лишена гибкости. В рамках советского рынка труда работнику практически гарантировалось то рабочее место, на которое он когда-то попал.

Следует отметить, что высокий уровень занятости населения (в 1990 г. экономически активным было почти 90% трудоспособного населения
) сочетался с крупными потерями труда: при статистически небольшой их величине значительными оказывались фактические внутрисменные простои, обусловленные плохой организацией труда, нарушением дисциплины и др. Кроме того, на большинстве предприятий имелись излишки рабочей силы, которые, по различным оценкам, к началу 90-х годов составляли от 10 до 20 млн. чел., и несмотря на это администрации все равно предписывалось принимать рабочую силу. В результате больших масштабов достигла скрытая безработица в виде не эффективного использования рабочей силы на действующих предприятиях. Возникло противоречие, которое заключалось в том, что одновременно с безработицей росло и количество избыточных рабочих мест. Явная безработица тоже существовала, но не признавалась официально.

В бывшем СССР высоко ценился так называемый производительный труд в промышленности, строительстве и т.д. В этих отраслях уровень оплаты труда был значительно выше, чем в лёгкой промышленности, сельском хозяйстве, сфере услуг. Экономика СССР отличалась весьма непредставительным третичным сектором ( в 1990 г. - 44% занятых). Уровень образования экономически активного населения по международным стандартам был высок, но квалификация и навыки недоиспользовались из-за устаревшего оборудования и узости специализации. Четко выраженная профессиональная ориентация и отсутствие возможностей переобучения взрослого населения ограничивали межпрофессиональную мобильность. Территориальная же миграция затруднялась из-за наличия института прописки. В целом стимулировалось перемещение рабочей силы только в производящие сырьё регионы с суровыми климатическими условиями.

Отдельного рассмотрения требует проблема оплаты труда работников на советских предприятиях. Уже в 70-х годах отечественные экономисты признали, что главная диспропорция в экономическом развитии связана с низкой оплатой труда даже по сравнению с его низкой производительностью. Следует подчеркнуть, что проблема оплаты труда – это исходное условие нормального развития экономики любой страны. СССР отставал от Запада по доле заработной платы в приросте факторной производительности. “В России плохо живут, потому что плохо работают. Вот начнем работать лучше и заживем хорошо” – это стандартный стереотип мышления. На самом же деле, если посмотреть, сколько на один доллар США заработной платы производил средний статистический российский работник в начале 90-х гг., то получается, что он производил в 4 раза больше ВВП, чем аналогичный работник в США
. И сегодня заработная плата находится на чрезвычайно низком уровне. Около 60% населения России живет в нищете и вынуждены обменивать свой труд на продукты по ценам, которые соответствуют мировому уровню. 

Таков общий комплекс условий, в рамках которых функционировали отечественные предприятия вплоть до начала 90-х гг. Ясно, что при формировании российского рынка труда, приспособленного к условиям рыночной экономики, возникло множество проблем, часть которых не решена и в настоящее время. Но прежде, чем приступить к рассмотрению этих проблем, следует уделить внимание вопросу организации современного российского рынка труда.

2.2 Организация российского рынка труда.

Законодательное регулирование функционирования рынка труда в России осуществляется в соответствии и с Законом РФ “О занятости населения в Российской Федерации” от 19 апреля 1991 г. (с поправками), который является основной базой для всех принимаемых в этой области нормативных актов. Закон “О занятости” определяет такие основные категории, как занятость граждан, занятые и безработные граждане, освещает правовые, экономические и организационные основы государственной политики содействия занятости населения. Помимо этого закона периодически принимается и реализуется Федеральная целевая программа содействия занятости населения РФ на определённый срок. В данной программе фиксируются изменения в сфере занятости и ключевые проблемы на рынке труда в базисном периоде, осуществляется прогноз спроса и предложения рабочей силы, формулируются основные задачи и направления государственной политики на рынке труда. На данный момент разработана и реализуется “Федеральная целевая программа содействия занятости населения РФ на 1998-2000 гг.”.

Необходимо добавить, что в России осуществляется надзор и контроль за соблюдением не только федерального законодательства о труде и занятости населения, но и международных трудовых норм, зафиксированных в конвенциях и рекомендациях МОТ, ратифицированных Россией. Наша страна является преемницей членства СССР в Международной организации труда с 1934 по 1940 г. и с 1954 г. по настоящее время.

Государственная служба занятости населения РФ была создана 19 апреля 1991 г. на базе ранее существовавших бюро по трудоустройству населения как федеральная государственная служба на территории России, являясь органом исполнительной власти, имела вертикальную подчиненность и состояла из Федеральной службы занятости РФ, министерств (департаментов, комитетов, управлений) по занятости населения на уровне субъектов РФ, а также центров занятости населения в городах и районах. В августе 1996 г. на базе трех социальных ведомств: Министерства труда РФ, Министерства социальной защиты населения РФ и Федеральной службы занятости России было создано единое Министерство труда и социального развития РФ, в результате чего вопросы проведения государственной политики занятости на федеральном уровне теперь в основном сконцентрированы в следующих структурных подразделениях Министерства: департаменте народонаселения и политики занятости, департаменте трудоустройства населения, управлениях финансового обеспечения программ занятости и социальной поддержки безработных.

Структура органов занятости на региональном и местных уровнях существенных изменений не претерпела. В настоящее время в каждом городе и районе России имеется центр (бюро) занятости, который обслуживает клиентов по единой технологии. Причем услуги, связанные с содействием занятости граждан, предоставляются органами службы занятости бесплатно. Финансирование мероприятий, осуществляемых службой занятости, ведется за счет средств Государственного фонда занятости населения РФ, который является внебюджетным социальным фондом и федеральной государственной собственностью
.

В соответствии с Законом РФ “О занятости” (ст.15) основными направлениями деятельности государственной службы занятости населения являются:

· оценка состояния и прогноз развития занятости населения, информирование предприятий о положении на рынке труда;

· разработка и реализация федеральной, территориальных и других целевых программ содействия занятости населения;

· содействие гражданам в поиске подходящей работы, а работодателям в подборе необходимых работников;

· организация при необходимости профессиональной ориентации, профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации безработных граждан;

· осуществление социальных выплат в виде пособия по безработице, стипендии в период обучения по направлению органов службы занятости, оказание материальной и иной помощи безработным гражданам.

Наряду с государственными службами занятости на российском рынке труда функционируют частные посреднические фирмы, но число их пока ограничено. По приблизительным оценкам, в 1997 г. насчитывалось около 150 негосударственных структур занятости и подбора кадров, которые располагались в основном в Москве и некоторых наиболее крупных городах. Сложно определить объем оказанных этими структурами услуг российским предприятиям, поскольку количество трудоустроенных и прочая информация о их деятельности зачастую является коммерческой тайной, но зарубежные исследования свидетельствуют о том, что количество с их помощью трудоустроенных очень незначительно. Более активная деятельность в России такого рода частных фирм имела бы важное значение для эффективности рынка рабочей силы. Сейчас же такие фирмы обслуживают в основном относительно узкий рынок дефицитных специальностей.

2.3 Актуальные проблемы развития российского рынка труда.

2.3.1 Современное состояние рынка труда в России.

В 1991 г. Законом РФ “О занятости населения в РФ” было определено право собственности граждан России на свою рабочую силу в полном объеме. Формирование комплекса рыночных отношений в сфере занятости началось с изменения приоритетов государственной политики: отказа от конституционных гарантий права на труд и требования обязательности труда, сохранения за государством лишь функции содействия трудоустройству граждан. Кроме того, расширились права руководителей предприятий в вопросах найма и увольнения работников, что предполагало более эффективное использования рабочей силы. Концепция максимального, полного вовлечения всего трудоспособного населения в зону общественного труда уступила место принципу рациональной занятости. В этом же году после 60-летнего перерыва снова началась регистрация безработных; их число вплоть до 1997 г. постоянно росло, хотя и гораздо медленнее, чем ожидалось. По наиболее пессимистичным прогнозам начала 90-х гг. в стране предполагалось 25-30 млн. и даже 40 млн. безработных
. 

Безработица в 7-8% (в среднем за период 1992-98 гг., по оценке МОТ) в России, где на протяжении 70 лет господствовала идеология полной занятости, воспринимается болезненно. Ситуация усугубляется в связи с целым комплексом факторов, о которых пойдет речь дальше. В то же время по международным стандартам подобная норма безработицы не является катастрофической. Вопрос заключается не в уровне безработицы как таковой, а в том, какие процессы и тенденции он отражает. За одинаковым синтетическим показателем может скрываться принципиально различная ситуация на рынке труда. В современной экономике России одной из наиболее важных проблем является эффективная занятость. В условиях устойчивого спада производства нарастание напряжённости на рынке труда неизбежно. Тот факт, что темпы снижения занятости в России существенно отстают от темпов экономического спада, свидетельствует лишь о специфике проявления этой напряжённости, но не об отсутствии самой проблемы. Итак, для рассмотрения современного состояния российского рынка труда обратимся к динамическим изменениям, которые в нём происходят.

1. Падение экономической активности населения в 90-е годы. Численность экономически активного населения с конца 1993 г. по октябрь 1997 г. сократилась на 2,4 млн. человек и составила 49% общей численности населения страны (см. табл. №1). Тенденция к снижению этого показателя в России в определённой мере закономерна. Отмена обязательной занятости в общественном производстве должна была способствовать добровольному выходу части занятых, прежде всего женщин, из состава рабочей силы. В то же время сокращение экономически активного населения происходило и за счет традиционно уязвимых категорий работников - лиц предпенсионного возраста, инвалидов, молодёжи. Однако в 1998 г. данная тенденция сменилась обратной: численность ЭАН увеличилась по сравнению с 1997 г. на 300 тыс. чел. 

2. Сокращение занятости. Наиболее существенным последствием кризисного проявления макроэкономических факторов (спада производства, низкой инвестиционной активности, бюджетных ограничений, инфляции и др.) для российского рынка труда стало значительное по масштабам и устойчивое по времени сокращение спроса на рабочую силу. За 6 лет реформирования численность занятых уменьшилась на 8,4 млн. чел. При этом только за последние 3 года среднегодовая численность занятых во всех секторах экономики сократилась на 0,7 млн. чел. (с 65,4 в 1996 г. до 64,7 млн. чел. в 1998 г. (см. табл. №1)). 

3. Расширение неформальной занятости. Неформальный сектор занятости в России возник не с переходом к рыночной экономике, он существовал и раньше, однако, в последние несколько лет его состав, масштабы и характер значительно изменились. Необходимо отметить, что граница между формальным и неформальным секторами, неформальным сектором и “теневой” экономикой достаточно условна. Поэтому целесообразно рассматривать неформальный сектор в широком плане, включая смежные с ним формы деятельности. По экспертным оценкам, более половины экономически активного населения России имеют отношение к неформальному сектору экономики, т.е. получают неучтенные доходы. Из них в собственно неформальном секторе занято около 12 млн. чел., которые распределяются примерно поровну между занятыми только в неформальном секторе и между не утратившими связь с формальным сектором
. Значение неформальной занятости для российской экономики неоднозначно. С одной стороны, очевидна ее положительная роль в решении проблем безработицы и доходов. С другой стороны, для занятых в неформальном секторе отсутствуют социальные гарантии, не контролируются условия оплаты труда. Происходит отток части квалифицированных работников из формального сектора, что отрицательно сказывается на его эффективности.

4. Рост регистрируемой безработицы. В 1992 - 1998 г.г. численность регистрируемых безработных увеличилась более чем втрое, а уровень регистрируемой безработицы в конце 
1998 г. составил 2,6% (см. табл. №2). Численность безработных, зарегистрированных в органах службы занятости, составляла в России на начало декабря 1998 г. 1,9 млн. чел. Тенденция к ее снижению, наблюдавшаяся с 1997 г., после августовского кризиса сменилась противоположной. Так, в октябре 1998 г. число безработных возросло на 54,4 тыс. чел. (3,1%), в ноябре – на 61,5 (3,4%)
.

5. Увеличение разрыва между регистрируемой и общей безработицей. Наряду с низким уровнем регистрируемой безработицы сохраняется большой разрыв между числом регистрируемых безработных и числом лиц, относящихся к безработным по методологии МОТ. Согласно данной методологии, в России на конец 1998 г. насчитывалось не 1,9 млн. безработных, а около 8,5 млн. Уровень же общей безработицы в стране составлял 11,5%. Разница эта возникает по многим причинам. В том числе и за счет того, что далеко не все потерявшие работу граждане обращаются в органы занятости, так как не надеются получить там реальную помощь. Если же учесть безработицу всех видов, она, по некоторым оценкам, уже охватила более 15 млн. чел.

6. Рост продолжительности безработицы. Для России серьёзной проблемой является увеличение длительной безработицы и расширение круга вовлечённых в неё граждан. Только по регистрируемым в службе занятости показателям доля безработных с периодом безработицы более одного года возросла с 9% в 1994 г. до 15,7% в 1996 г. и до 21,4% в конце 1997 г.
 И это при том, что официальные данные преуменьшают реальную численность длительно безработных и продолжительность периода безработицы.

7. Рост масштабов скрытой безработицы. К этой категории относят работников, находящихся в вынужденных отпусках и работающих неполное рабочее время по инициативе администрации, а также тех , кто не получает заработную платы за свой труд. По неофициальным данным, их число достигает 10 млн. человек. Основная масса таких работников (75-85%) приходится на промышленность. Данная ситуация объясняется, в частности, своеобразием кадровой политики государства, которая целиком отдана в руки предприятия. Они, в свою очередь, стремясь сохранить трудовые коллективы, накапливают скрытую безработицу. 

8. Усиление межрегиональной дифференциации уровней безработицы. На российском рынке труда продолжается процесс усиления дифференциации регионов по уровню регистрируемой безработицы. В 50 субъектах Федерации этот показатель в 1998 г. превысил среднероссийский, из них в 11 – вдвое и более (см. табл. №3). В группу с максимальным уровнем входят Республика Ингушетия (8,5%), Ненецкий АО и Мурманская область (по 6,7%), Удмуртская Республика (6,3%), а в пятерку субъектов с минимальным уровнем – Смоленская область (0,8%), Москва и Оренбургская область (по 0,9%), Карачаево-Черкесская Республика (1%) и Липецкая область (1,1%)
.

9. Расширение масштабов неэффективной занятости. Снижение объемов производства товаров и услуг не сопровождалось адекватным сокращением численности работников. В результате для многих предприятий характерна уже несколько лет избыточная занятость и низкий уровень производительности труда.

10. Недостаточное использование интеллектуального потенциала, которое обусловлено сокращением спроса на высококвалифицированную рабочую силу, в наибольшей степени затронувшим высокотехнологичные отрасли, а также науку и научное обслуживание, отсутствием зачастую связи между трудовым вкладом работника и его доходами, низким уровнем оплаты труда в этих отраслях, а также задержками заработной платы.

11. Структурные изменения в занятости. Продолжающийся в течение последних лет процесс “утяжеления” структуры производства (переориентация на сырьевые и добывающие отрасли с низкой степенью переработки продукции) обуславливает сокращение численности занятых в машиностроении (за исключением транспортного), нефтехимическом комплексе, ВПК, промышленности стройматериалов, легкой промышленности, научно-исследовательской сфере, сфере обслуживания. В то же время возросла занятость в тяжёлой и добывающей промышленности (металлургии, нефтегазовой отраслях), сельском хозяйстве, торговле и системе общественного питания, финансовой сфере (по крайней мере в начале 1998 г.)
.

Очевидно, что современное состояние рынка труда в России далеко от стабильного: происходит углубление диспропорций и общий рост напряженности. Перечисленные выше моменты характеризуют динамику процессов, происходящих на российском рынке труда в последние годы. Однако для того, чтобы отразить всю остроту сложившейся ситуации, представляется необходимым рассмотреть комплекс конкретные проблем, имеющих место в данной сфере.

2.3.2 Ключевые проблемы на российском рынке труда

1998 г. завершил 7-летний период, прошедший с начала формирования рынка труда в России. Однако и сегодня имеется целый комплекс нерешенных проблем, от урегулирования которых напрямую зависит будущее не только российского рынка труда, но и всей экономики в целом. Итак, для современного состояния рынка труда характерны следующие проблемы:

1. Недостаточная реформированность всей трудовой сферы, приводящая к преобладанию неэффективной занятости, которая проявляется в высокой концентрации рабочей силы на убыточных предприятиях, значительных масштабах недоиспользования рабочего времени занятых, низкой эффективности труда, снижении в составе работников доли занятых в высокотехнологичных и наукоемких видах деятельности и т.д.

2. Снижение общего спроса на рабочую силу, которое свидетельствует о явном недостатке инвестиций, сохраняющемся недофинансировании бюджетного сектора экономики, задержках выплат из федерального бюджета за выполненные государственные заказы и слабой поддержке малого предпринимательства органами исполнительной власти.

3. Утрата заработной платой свойственной ей в рыночной экономике функции распределения труда между различными секторами экономики в соответствии со спросом, что приводит к нарастанию диспропорций между структурами спроса на труд и его предложения в профессионально-квалификационном, отраслевом, территориальном и других аспектах. Это объясняется двояким воздействием инфляции и экономического хаоса на заработную плату: происходит дальнейшее снижение и без того низкой реальной заработной платы, особенно в госсекторе, и возрастает отрыв величины вознаграждения за труд от его результатов, качества и сложности.

4. Потеря трудового потенциала квалифицированных и высококвалифицированных кадров в результате недоиспользования их рабочего времени, отсутствия реальной связи между доходом и уровнем профессионализма работника, их переток в сферу неформальной занятости, часто не требующую прежней квалификации, миграции за рубеж.

5. Медленная перестройка системы государственного профессионального образования, неадекватность масштабов, структуры и форм первичной профессиональной подготовки граждан изменениям в спросе на рабочую силу в профессиональном разрезе, недостаточная ее развитость, система вторичного обучения, ориентированная лишь на отдельные группы населения, нуждающегося в трудоустройстве, слабая заинтересованность работодателей в повышении квалификации работающих и их переподготовке.

6. Ухудшение качественных характеристик системы рабочих мест наряду с медленным наращиванием новых рабочих мест, резко снижающее возможности трудоустройства незанятых лиц из-за увеличения числа непрестижных рабочих мест, ведущее к росту травматизма и заболеваемости в результате увеличения доли рабочих мест с неблагоприятными условиями труда, а также физически и морально устаревших.

7. Чрезвычайно сложная ситуация с трудоустройством отдельных групп населения (молодежи, женщин, инвалидов, демобилизованных военнослужащих и др.). Так, реформы в области труда и занятости ликвидировали бронирование рабочих мест для молодёжи. Лица, впервые выходящие на рынок труда и не имеющие профессионального образования утратили гарантию трудоустройства и оказались социально незащищенными на рынке труда. Ухудшение условий вступления молодёжи на рынок труда привело к тому, что молодёжь стала одной из самых многочисленных групп населения среди официально зарегистрированных безработных (в 1996 г. доля молодёжи в составе безработного населения составила 27%)
. Поскольку скрытые формы безработицы службами занятости не учитываются, можно предположить, что официальные показатели молодёжной безработицы сильно занижены - далеко не все в поисках работы обращаются в службу занятости. Таким образом, по удельному весу молодёжи среди безработных России приближается к мировым стандартам, однако в плане решения проблем молодёжной безработицы далеко отстают от них.

2.4 Внутрифирменный рынок труда российских предприятий и его 
особенности.

Как уже было сказано, существует два способа поиска предприятиями специалистов на замещение вакантной должности: внешний и внутренний. Что касается внешнего найма сотрудников, российские фирмы имеют несколько альтернатив: обращение в государственную службу занятости, использование услуг частных агентств по содействию найму, опубликование рекламных объявлений, отбор соискателей, непосредственно обращающихся на фирму, трудоустройство по знакомству и т.д. Но не все эти способы являются действенными. Наиболее эффективным способом подбора персонала на сегодняшний день считаются объявления в газетах (32-55% российских менеджеров признают их ценность) и услуги рекруитерских фирм (20-38%). Однако руководители фирм отмечают, что использование газетных объявлений малоэффективно, т.к. почти 90% откликающихся на объявления не соответствуют необходимым требованиям, и только 1 человек из 100 действительно может работать в данной компании
.

Развитие рыночной экономики России дало толчок образованию сфер бизнеса, ранее не существовавших. Стали возникать фирмы, специализирующиеся в подборе персонала для предприятий, проведении рейтингов, оценок работников. Сегодня особое внимание уделяется подбору грамотных специалистов, максимально соответствующих требованиям данной должности, т.е. обладающих в полном объеме необходимыми профессиональными знаниями и навыками. Здесь на первый план выходит рекруитмент – профессиональный подбор персонала, включающий множество действий предприятия по поиску и привлечению на работу специалистов. В этой связи необходимо отметить, что для российских и иностранных компаний на отечественном рынке существуют свои особенности рекруитмента.

Крупные иностранные компании, выходящие на российский рынок, имеют десятилетиями сложившуюся стабильную организационную структуру и кадровую политику. Открывая свой офис в России и принося на рынок свои технологии, иностранная компания сталкивается с проблемой найти специалистов с необходимым опытом в данной сфере. Фирмы знают о существовании рекруитерских услуг, они готовы к затратам на поиск квалифицированных сотрудников, сделав которые и найдя хорошего специалиста, они уже не намерены с ним расставаться. Там существует хорошо разработанная система мотивации и оценки эффективности труда работников. Такие компании на начальном этапе деятельности в России нуждаются в консультировании относительно того, какого рода специалистов они могут найти на российском рынке, каков уровень их заработной платы и т.д. Однажды оценив обстановку, они разворачивают бизнес, применяя свои методы управления персоналом практически без изменений.

Иная картина среди российских компаний, которые за неимением большого опыта работы на рынке и даже обладая информацией, вынуждены проходить путь формирования кадровой политики с азов и учиться на собственных ошибках. Существует тип организаций, как правило небольшие компании, финансовое состояние которых не позволяет подбирать опытных специалистов. Они набирают на работу молодых, еще не имеющих стажа работы сотрудников, которые со времен набирают опыт и переходят в другие фирмы уже как опытные специалисты. Обратная ситуация: некоторые крупные российские компании набирают специалистов для очень активной работы, а через некоторое время без сожаления расстаются с ними. 

Не секрет, что во многих российских фирмах не существует социальных программ для сотрудников. В отличие от иностранных фирм, где хорошо проработана структура организации и сотрудник четко знает свое место и функциональные обязанности, на отечественных предприятиях человек, приходящий на одну должность, может выполнять работу, соответствующую другой. Структура этих предприятий формируется хаотично в процессе их деятельности, что отражается на политике подбора персонала. Т.к. не существует продуманного кадрового планирования, сотрудники часто подбираются, чтобы “закрыть” определенный участок работы, и руководство не задумывается в момент приема нового человека о том, каково его место в структуре, какие необходимые кадровые перестановки следует сделать в связи с его приходом и пр. В данном случае структура подстраивается под конкретных людей, без расчета ее эффективности для бизнеса.

Несмотря на тяжелое состояние отечественной экономики, многие предприятия сегодня не только сохраняют свой кадровый состав, но и создают новые рабочие места. И здесь возникает вопрос: при каких условиях руководители предприятий прибегают к дополнительному найму или высвобождению рабочей силы и существуют ли критерии, которые позволили бы охарактеризовать кадровую ситуацию на конкретном предприятии. Попробуем это выяснить, разделив предприятия на три группы: создающие рабочие места (“создатели”), предприятия с неизменным числом рабочих мест и ликвидирующие их (“ликвидаторы”). 

В 1993-1997 гг. Российским экономическим барометром (РЭБ) были проведены исследования группы из 60 промышленных предприятий с целью выявления различий в поведении предприятий, включенных в процесс создания рабочих мест, с одной стороны, и ликвидации – с другой (см. табл.№4). Первоначально было установлено процентное соотношение так называемых “создателей” и “ликвидаторов” (см. табл.№5). Так, численность “предприятий-ликвидаторов” рабочих мест в 1993-1997 гг. в среднем превосходила численность группы “создателей” в 4-5 раз, а в 1994 г. в 8 раз. В то же время средние темпы создания и ликвидации рабочих мест оставались в рассматриваемый период относительно стабильными. В группе “создателей” к концу года примерно каждое десятое рабочее место оказывалось новым, а “ликвидаторы” к концу года недосчитывались примерно каждого пятого-шестого места
.

Как показывают данные таблицы №4, обычным условием для включения предприятия в процесс создания новых рабочих мест являлся рост физического объема производства. На “предприятиях-создателях” за год выпуск продукции примерно увеличивался на 10%, тогда как на “предприятиях-ликвидаторах” он падал на 15-20%. Обращает на себя внимание близость траекторий изменения занятости и выпуска. И в первой, и во второй групп корреляция между темпами изменения занятости и выпуска была очень близкой. Об этом же свидетельствует и динамика загрузки рабочей силы. Таким образом, сокращение численности персонала происходило более или менее параллельно сокращению выпуска.

Серьезные различия прослеживались в сфере инвестиционной активности: “создатели” успешно противостояли процессу дезинвестирования, поразившему российскую промышленность (за год объем производственных мощностей сокращался не более чем на 4-5%), у “ликвидаторов” же аналогичный показатель достигал 15-20%. На предприятиях первой группы загрузка производственных мощностей поддерживалась на достаточно высоком уровне в то время, как на предприятиях второй группы мощности были загружены лишь наполовину. Т.е., несмотря на ускоренный “сброс” производственных мощностей, падение уровня их загрузки происходило на “предприятиях-ликвидаторах” рабочих мест еще быстрее. Что касается политики занятости, то показатели найма на предприятиях первой группы были примерно в два раза выше (25-35% против 11-13%), а показатели выбытия – примерно в два раза ниже (18-20% против 28-37%), чем на предприятиях второй группы.

На “предприятиях-создателях” рабочих мест заработная плата повышалась почти пропорционально ценам выпуска. В отличие от этого на “предприятиях-ликвидаторах” рабочая сила относительно дешевела за год на 15-20%. Номинальный уровень оплаты труда в первой группе был в 1,2-1,3 раза выше, чем во второй, причем с течением времени этот разрыв увеличивался. Достаточно заметны и различия по финансовым показателям хозяйственной деятельности. Доля убыточной продукции в общем объеме выпуска, а также удельный вес рентабельных предприятий у первой группы примерно вдвое меньше, чем у предприятий второй группы. Основываясь на вышесказанном, можно сделать однозначный вывод о наличии определенного типа поведения и характерных экономических показателей у “создателей” и “ликвидаторов” рабочих мест.

2.5 Государственная политика на российском рынке труда.

По мере перехода России к рыночной экономике ушла в прошлое “полная занятость”, оборотной стороной которой была низкая производительность труда, экстенсивный характер экономического развития. Безработица впервые за многие годы стала реальностью. В условиях экономического кризиса постоянно существует угроза её дальнейшего роста. Приоритетной задачей становится выработка и осуществление эффективной политики на рынке труда, без которой нельзя обеспечить социальную стабильность, дальнейшее движение по пути экономических реформ и переход к цивилизованному рынку труда. 

Действительно, выход России из кризиса невозможен без позитивных изменений в области занятости – усиление стимулов к труду, роста его эффективности, повышения роли квалифицированного труда, свободного перелива рабочей силы в интересах структурных сдвигов и т.д. Стоит признать, что пока еще на российском рынке труда не работают многие рыночные регуляторы, которые действуют в развитых странах. Отсюда следует, что до формирования полноценных рыночных механизмов государство должно взять на себя роль регулятора занятости на макроуровне. Причем политика занятости должна быть тесно увязана с другими программами, со структурной перестройкой, с преобразованием форм собственности и общей стратегией развития экономики, с мерами по развитию малого бизнеса. Т. е. государство должно увязывать ситуацию в сфере труда с макроэкономическими условиями функционирования всего народного хозяйства. 

Государственное регулирование российского рынка труда в настоящее время осуществляется на основе принятой в 1998 г. “Федеральной целевой программы содействия занятости населения РФ на 1998-2000 годы”, которая сориентирована на ускорение рыночных преобразований в трудовой сфере в целях осуществления структурных сдвигов в экономике, повышение эффективности труда, изменение трудового менталитета и развитие гибкого рынка труда. Данная Программа определяет основные направления и приоритеты государственной политики занятости, конкретный комплекс мероприятий по реализации поставленных задач, содержит анализ состояния занятости и рынка труда России в переходный период, прогноз спроса и предложения рабочей силы в 1998-2000 гг. 

Основными задачами государственной политики на рынке труда в 1998-2000 гг. будут:

- увеличение уровня занятости;

- обеспечение прогрессивных сдвигов в отраслевой структуре занятости населения;

- повешение сбалансированности предложения рабочей силы и числа рабочих мест;

- предупреждение массовой безработицы на региональных рынках труда;

- создание новых и повышение эффективности существующих рабочих мест с точки зрения условий труда и его оплаты;

- развитие кадрового потенциала путем совершенствования системы обучения, переобучения, переподготовки и повышения квалификации кадров;

- рост мобильности трудовых ресурсов.

К ключевым направлениям действий федеральных органов исполнительной власти по решению проблем занятости относятся:

- преодоление дефицита рабочих мест посредством проведения сбалансированной инвестиционной и налоговой политики, стимулирующей более полное использование имеющихся рабочих мест;

- экономическое стимулирование развития предпринимательства, малого и среднего бизнеса, прежде всего в регионах с напряженной ситуацией на рынке труда;

- оптимизация масштабов занятости в негосударственном секторе экономики, обеспечение государственного контроля за соблюдением трудового законодательства в данной сфере;

- последовательная стабилизация и повышение уровня жизни, усиление адресности социальной поддержки населения;

- дальнейшее развитие системы непрерывного профессионального обучения как средства формирования высокого качества рабочей силы;

- улучшение качества рабочей среды, включая вопросы условий труда, заработной платы и использования рабочего времени;

- сохранение кадрового потенциала высококвалифицированных работников;

- развитие гибких форм занятости;

- смягчение социальных последствий высвобождения рабочей силы.

Несколько слов необходимо сказать о конкретных параметрах, которые заложены в основе Программы. Реализация Программы позволит сдержать уровень официальной безработицы в 1998-2000 гг. в пределах 5%, в 1998 г.– в пределах 3,6% (что и было сделано); оказать консультационные услуги по вопросам трудоустройства 24-25 млн. чел., в том числе в 1998 г. – 7 млн. чел.; повысить сбалансированность спроса и предложения рабочей силы на рынке труда путем заполнения 10 млн. вакансий, в том числе в 1998 г. – 3 млн. вакансий; трудоустроить на временные работы свыше 3180 тыс. чел., в том числе в 1998 г. – 170; предоставить возможность получения необходимых для последующего трудоустройства профессиональных навыков и знаний 1350 тыс. безработных, в том числе в 1998 г. – 400 тыс. человек; провести профориентационную работу с 10 млн. чел., в том числе в 1998 г. – 3,2 млн. чел.

Такова в общих чертах основная концепция, задачи и направления современной государственной политики на российском рынке труда.

Заключение

На основе всего вышесказанного можно сделать следующие выводы. Сфера трудовых отношений на российских предприятиях и национальный рынок труда в целом находятся сегодня в процессе становления, причем их формирование сопряжено с целым комплексом проблем, большинство из которых были рассмотрены. Мировой опыт показывает, что универсальных рецептов по их преодолению не существует. В каждой стране, на каждой фирме есть свой подход к решению данных проблем, учитывающий особенности экономической ситуации, конкретные возможности предприятий и т.д. Для России же большую пользу может принести взвешенное использование зарубежного опыта с учетом специфики российских реалий, которые свидетельствуют о том, что политика на рынке труда должна быть тесно увязана с антикризисной программой, структурной перестройкой, преобразованием форм собственности и общей стратегией развития человеческих ресурсов. Необходимо отметить, что как ни велика роль регулирования занятости в рамках предприятий и корпораций, главную ответственность за поддержание ее высокого уровня и повышение потенциала рабочей силы принимает на себя государство.

Таким образом, перспективы улучшения положения на российском рынке труда, а значит и в сфере трудовых отношений конкретных предприятий, связаны в определяющей степени с разработкой и осуществлением четкой государственной политики, стимулирующей экономический рост, рациональное изменение структуры экономики и занятости. Политика в области занятости, направленная на эффективное перемещение трудовых ресурсов в соответствии с нуждами рынка, вовлечение в процесс труда уволенных работников, должна базироваться на содействии малому и среднему бизнесу, реструктуризации крупных предприятий. Если и дальше заниматься исключительно сдерживанием массовой безработицы, то можно ожидать стагнационного характера занятости и рынка труда. Безработица будет нарастать умеренными темпами, будет продолжать сохраняться недоиспользование рабочей силы, отраслевое и профессиональное распределение занятых будет не соответствовать реальным потребностям экономики. Иной характер развития трудовой сферы и ее регулирования можно ожидать, если акцент в политики занятости будет перенесен на содействие ускорению переливов рабочей силы по отраслям, регионам и видам занятости в интересах структурных сдвигов и эффективности труда. Федеральному правительству следует поддерживать региональные инициативы в данном направлении, помогать тем регионам, которые самостоятельно не в состоянии решить свои проблемы. Только в этих условиях возможно стабильное развитие и функционирование российского рынка труда, как на макроуровне, так и на уровне отечественных предприятий.
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Приложение


Приложение 1

Рабочая сила и критерии её оценки.

Рабочая сила – это способность человека к труду, совокупность его физических и духовных сил, благодаря которым он становится в состоянии производить различные потребительные стоимости. В России синонимом понятия “рабочая сила” является понятие “экономически активное население”. Но прежде чем переходить к его рассмотрению следует раскрыть содержание нескольких категорий, позволяющих говорить о населении как производительной силы общества.

Трудоспособное население можно определить как совокупность лиц, преимущественно в рабочем возрасте, способных по своим психофизическим данным к участию в трудовом процессе. Границы рабочего возраста устанавливаются законодательством конкретной страны. В России населением трудоспособного возраста являются мужчины от 15 до 59 лет и женщины от 15 до 54 лет. Численность трудоспособного населения равна численности населения в рабочем возрасте за вычетом числа неработающих инвалидов 1 и 2 гр. трудоспособного возраста и неработающих лиц трудоспособного возраста, получающих пенсии по старости на льготных условиях (мужчины: 50-59 лет, женщины: 45-54 лет). 

Трудовые ресурсы – это часть населения страны, которая фактически занята в экономике, или незанятая, но способная к труду по возрасту и состоянию здоровья, т.е. масса населения, обладающая возможностью трудиться. Это потенциальные возможности населения как производительной силы общества. В составе трудовых ресурсов выделяют следующие три группы: население в дорабочем возрасте; трудоспособное население; население в послерабочем возрасте. При расчете численности трудовых ресурсов отдельных регионов учитывается также сальдо маятниковой миграции населения. Несколько слов необходимо сказать о естественном движении трудовых ресурсов, т.е. изменении их численности без учета миграции. Естественное пополнение трудовых ресурсов происходит за счет вступление в трудоспособный возраст подростков и привлечения к труду лиц нерабочего возраста, а выбытие – за счет смертности, выхода на пенсию, инвалидности, прекращения работы лицами нетрудоспособного возраста.

Следующая очень важная категория, раскрывающая содержание понятия населения как производительной силы общества – “трудовой потенциал”. Трудовой потенциал – это общая численность трудовых ресурсов, обладающая необходимыми физическими, психическими и профессиональными параметрами, обеспечивающими возможность его участия в трудовой деятельности. В данную категорию включены такие понятия, как “трудовые ресурсы” и “рабочая сила”. Если говорить конкретно, в понятие трудовой потенциал входят все люди рабочего и послерабочего возрастов, которые по своим параметрам (физическим, психологическим, профессиональным) могут предложить свои услуги на рынке труда. Таким образом, это не просто физически пригодное к трудовой деятельности население, а только то, которое имеет необходимый уровень образования, профессиональную подготовку и квалификацию. Т.е. необходимы профессиональная подготовка и профессиональные навыки. 

Под профессией обычно понимают вид (род) трудовой деятельности, требующий определенной подготовки. Квалификация характеризует меру овладения работниками данной профессией и отражается в квалификационных (тарифных) разрядах, категориях. Применительно к характеру профессиональной подготовленности работников используется и такое понятие, как специальность, определяющее вид трудовой деятельности в рамках одной и той же профессии. Что касается образования, то оно представляет собой результат усвоения специализированных знаний, умений и навыков. 

Синонимом трудового потенциала в количественном аспекте является категория экономически активного населения (ЭАН), под которым понимается часть населения страны, обеспечивающая предложение рабочей силы на рынке труда для производства товаров и услуг. Уровень экономической активности населения – это доля ЭАН в общей численности населения. В состав экономически активного населения входят занятые и безработные. На сегодняшний день существует несколько классификаций занятого и безработного населения. Широкое распространение получила классификация, осуществленная Международной организацией труда (МОТ). 

В соответствии с Законом РФ “О занятости населения в РФ” к занятым относятся лица, работающие по трудовому договору (контракту) на предприятии любой формы собственности, а также имеющие иную оплачиваемую работу (службу), занимающиеся предпринимательской деятельностью; самостоятельно обеспечивающие себя работой; выполняющие работы по гражданско-правовым договорам; проходящие военную службу и службу в органах внутренних дел. К занятым также относятся учащиеся очной формы профессионального обучения, а также лица, которые отсутствуют  на рабочем месте по уважительной причине (отпуск, нетрудоспособность, переподготовка и др.). 

В свою очередь, к безработным относят лиц, входящих в состав экономически активного населения, которые:

· не имеют работы или доходного занятия;

· занимаются поиском работы (зарегистрированы в органах службы занятости, 
обращались к работодателю и т.п.);

· готовы приступить к работе.

При отнесении к безработным должны быть соблюдены все три перечисленных критерия.

В состав экономически неактивного населения входит та часть населения, которая не относится ни к занятым, ни к безработным. Численность экономически неактивного населения составляют: учащиеся и студенты, слушатели и курсанты, посещающие дневные учебные заведения; лица, получающие пенсии по старости и на льготных условиях, а также получающие пенсии по инвалидности; лица, занятые ведением домашнего хозяйства, уходом за детьми; отчаявшиеся найти работу, т.е. лица, которые прекратили поиск работы, исчерпав все возможности ее получения, но которые могут и готовы работать; другие лица, которым нет необходимости работать, независимо от источника их дохода.


Таблица №1

Предложение рабочей силы в 1992-2000 гг. (в среднем за год, млн. чел.)


1992 год
1993 год
1994 год
1995 год
1996 год
1997 год
1998 год
1999 год*
2000 год*












Экономически активное население - всего
75,6
75
73,9
73,1
71,6
71,4
71,7
72,2
72,8

     в том числе:










  занятое население
72
70,8
68,4
67,1
65,4
64,7
64,7
64,8
65,1












  безработные граждане
3,6 (3,6)
4,2 (4,2)
5,5 (5,5)
6
(6)
6,2 (6,8)
6,7 (6,5)
7
(8,5)
7,4
7,7

     из них:










  зарегистрированные в  
органах службы 

занятости
0,6
0,8
1,6
2,3
2,6
2,3
2,6
2,8
3,1

* - прогноз;

** - в скобках приведена численность безработных по методологии МОТ.

Источник: Россия в цифрах. 1996 г. М: “Финансы и статистика”, 1996 г., стр. 33.


“Вопросы экономики”, 1998 г. №2, стр. 116;

“Российская газета”, 1998 г. №247, 1 сент., стр. 6.


Таблица №2

Основные показатели безработицы в 1992-2000 гг. (в среднем за год, %)

Годы
Уровень 
регистрируемой безработицы
Уровень 
безработицы по методологии МОТ
Доля регистрируемых безработных в их общей численности 







1992 г.
0,1
4,7
16,6


1993 г.
0,1
5,5
19,0


1994 г.
2,2
7,4
28,6


1995 г.
2,7
7,8
38,3


1996 г.
3,6
9,3
42,0


1997 г.
3,2
9,1
34,0


1998 г.
2,6
8,5
37,1

 1999 г.*
3,8
-
37,8

 2000 г.*
4,2
-
40,2

* - прогноз.

Источник: “Вопросы экономики”, 1998 г. №2, стр. 116;

“Российская газета”, 1998 г. №247, 1 сент., стр. 5.


Таблица №3

Распределение регионов России по УРБ в 1992-1998 гг.

На начало года
Количество регионов с уровнем безработицы


до 1%
1-2%
2-3%
3-5%
5-7%
более 7%

1992 г.
89
-
-
-
-
-

1993 г.
62
21
6
-
-
-

1994 г.
47
23
8
9
2
-

1995 г.
13
27
18
17
11
3

1996 г.
4
18
21
19
13
14

1997 г.
1
11
20
30
16
10

1.11.97 г.
2
23
20
25
15
3

1.12.98 г.
3
21
22
27
13
2

Источник: “Вопросы экономики”, 1998 г. №2, стр. 117;

“Экономика и жизнь”, 1999 г. №3, стр. 30.


Таблица №4

Сравнение “предприятий-создателей” и “предприятий-ликвидаторов” 
рабочих мест по основным характеристикам деятельности (%)


“Создатели”
“Ликвидаторы”


1994 г.
1995 г.
1996 г.
1997 г.
1994 г.
1995 г.
1996 г.
1997 г.

Годовой индекс физического объема производства
111
108
106
109
79
85
76
80

Годовой индекс занятости
111
112
112
113
79
86
84
83

Коэффициент загрузки 
рабочей силы
91
90
85
89
70
72
68
71

Коэффициент загрузки производственных мощностей
80
76
69
75
55
52
48
50

Объем производственным мощностей по сравнению с их объемом годичной давности
96
95
95
95
81
84
83
83

Доля предприятий, не производивших инвестиции на момент опроса
11
22
27
28
40
43
49
51

Реальный объем капиталовложений на момент опроса к их объему полугодичной давности
89
68
55
49
39
42
32
33

Среднемесячная заработная плата, тыс. руб.
252
573
753
821
190
416
629
785

Доля убыточной продукции в общем объеме выпуска
6,1
7,8
7,7
7,1
10,8
13,0
16,8
19,2

Доля прибыльных предприятий по финансовому итогу полугодья
-
72
69
62
-
59
39
31

ССЧ, чел.
1240
1101
724
685
999
1050
845
815

Источник: “Вопросы экономики”, 1998 г. №2, стр. 111.


Таблица №5

Фактическое распределение предприятий по группам в возраставшей (+), неизменной (=) и сокращавшейся занятости (%)


+
=
(

1993 г.
15
27
58

1994 г.
9
16
75

1995 г.
17
25
58

1996 г.
12
25
63

1997 г.
15
27
58

Источник: “Вопросы экономики”, 1998 г. №2, стр. 104.

1.1.3 Рабочая сила и критерии её оценки.

Для того чтобы в дальнейшем вести разговор о важнейших элементах рынка труда, формировании государственной политики занятости, а также для рассмотрения формируемых в России федеральных и региональных целевых программ занятости необходимо определить ряд ключевых терминов. К ним относятся прежде всего: “рабочая сила”, “трудоспособное население”, “трудовые ресурсы”, “трудовой потенциал, “экономически активное население”, “экономически неактивное население”, “занятые” и “безработные” и др.

Итак, рабочая сила – это способность человека к труду, совокупность его физических и духовных сил, благодаря которым он становится в состоянии производить различные потребительные стоимости. В России синонимом понятия “рабочая сила” является понятие “экономически активное население”. Но прежде чем переходить к его рассмотрению следует раскрыть содержание нескольких категорий, позволяющих говорить о населении как производительной силы общества.

Трудоспособное население можно определить как совокупность лиц, преимущественно в рабочем возрасте, способных по своим психофизическим данным к участию в трудовом процессе. Границы рабочего возраста устанавливаются законодательством конкретной страны. В России населением трудоспособного возраста являются мужчины от 15 до 59 лет и женщины от 15 до 54 лет. Численность трудоспособного населения равна численности населения в рабочем возрасте за вычетом числа неработающих инвалидов 1 и 2 гр. трудоспособного возраста и неработающих лиц трудоспособного возраста, получающих пенсии по старости на льготных условиях (мужчины: 50-59 лет, женщины: 45-54 лет). 

Трудовые ресурсы – это часть населения страны, которая фактически занята в экономике, или незанятая, но способная к труду по возрасту и состоянию здоровья, т.е. масса населения, обладающая возможностью трудиться. Это потенциальные возможности населения как производительной силы общества. В составе трудовых ресурсов выделяют следующие три группы: население в дорабочем возрасте; трудоспособное население; население в послерабочем возрасте. При расчете численности трудовых ресурсов отдельных регионов учитывается также сальдо маятниковой миграции населения. Несколько слов необходимо сказать о естественном движении трудовых ресурсов, т.е. изменении их численности без учета миграции. Естественное пополнение трудовых ресурсов происходит за счет вступление в трудоспособный возраст подростков и привлечения к труду лиц нерабочего возраста, а выбытие – за счет смертности, выхода на пенсию, инвалидности, прекращения работы лицами нетрудоспособного возраста.

Следующая очень важная категория, раскрывающая содержание понятия населения как производительной силы общества – “трудовой потенциал”. Трудовой потенциал – это общая численность трудовых ресурсов, обладающая необходимыми физическими, психическими и профессиональными параметрами, обеспечивающими возможность его участия в трудовой деятельности. В данную категорию включены такие понятия, как “трудовые ресурсы” и “рабочая сила”. Если говорить конкретно, в понятие трудовой потенциал входят все люди рабочего и послерабочего возрастов, которые по своим параметрам (физическим, психологическим, профессиональным) могут предложить свои услуги на рынке труда. Таким образом, это не просто физически пригодное к трудовой деятельности население, а только то, которое имеет необходимый уровень образования, профессиональную подготовку и квалификацию. Т.е. необходимы профессиональная подготовка и профессиональные навыки. 

Под профессией обычно понимают вид (род) трудовой деятельности, требующий определенной подготовки. Квалификация характеризует меру овладения работниками данной профессией и отражается в квалификационных (тарифных) разрядах, категориях. Применительно к характеру профессиональной подготовленности работников используется и такое понятие, как специальность, определяющее вид трудовой деятельности в рамках одной и той же профессии. Что касается образования, то оно представляет собой результат усвоения специализированных знаний, умений и навыков. 

Синонимом трудового потенциала в количественном аспекте является категория экономически активного населения (ЭАН), под которым понимается часть населения страны, обеспечивающая предложение рабочей силы на рынке труда для производства товаров и услуг. Уровень экономической активности населения – это доля ЭАН в общей численности населения. В состав экономически активного населения входят занятые и безработные. На сегодняшний день существует несколько классификаций занятого и безработного населения. Широкое распространение получила классификация, осуществленная Международной организацией труда (МОТ). 

В соответствии с Законом РФ “О занятости населения в РФ” к занятым относятся лица, работающие по трудовому договору (контракту) на предприятии любой формы собственности, а также имеющие иную оплачиваемую работу (службу), занимающиеся предпринимательской деятельностью; самостоятельно обеспечивающие себя работой; выполняющие работы по гражданско-правовым договорам; проходящие военную службу и службу в органах внутренних дел. К занятым также относятся учащиеся очной формы профессионального обучения, а также лица, которые отсутствуют  на рабочем месте по уважительной причине (отпуск, нетрудоспособность, переподготовка и др.). Следует отметить, что в разных странах определение экономически активного населения несколько различается, например по возрасту вступления в активную трудовую жизнь. Так, в США возраст определён в 15 лет, как большинстве других стран, в Швеции - 16 лет. Есть отличия и по категориям. Например, в Великобритании в состав экономически активного населения не входят учащиеся, работающие неполное рабочее время или ищущие работу
.

В свою очередь, к безработным относят лиц, входящих в состав экономически активного населения, которые:

· не имеют работы или доходного занятия;

· занимаются поиском работы (зарегистрированы в органах службы занятости, 
обращались к работодателю и т.п.);

· готовы приступить к работе.

При отнесении к безработным должны быть соблюдены все три перечисленных критерия.

В состав экономически неактивного населения входит та часть населения, которая не относится ни к занятым, ни к безработным. Численность экономически неактивного населения составляют: учащиеся и студенты, слушатели и курсанты, посещающие дневные учебные заведения; лица, получающие пенсии по старости и на льготных условиях, а также получающие пенсии по инвалидности; лица, занятые ведением домашнего хозяйства, уходом за детьми; отчаявшиеся найти работу, т.е. лица, которые прекратили поиск работы, исчерпав все возможности ее получения, но которые могут и готовы работать; другие лица, которым нет необходимости работать, независимо от источника их дохода.

В этой связи представляется необходимым рассмотреть определенный комплекс мер регулирования рынка труда активного характера, применяемых в зарубежных странах, с точки зрения их успешного использования в России. Так, активные меры, направленные на регулирование спроса на труд, требуют значительных финансовых затрат, поэтому их применение в российских условиях возможно лишь в очень ограниченных масштабах в районах очаговой безработицы. Речь идет, в частности, о выплате предприятиям, предоставляющим работу определенным контингентам рабочей силы, в течение ограниченного периода времени субсидий, покрывающих часть заработной платы этих работников. Субсидирование занятости обычно не ведет к созданию на предприятиях дополнительных рабочих мест, но содействует занятости тех контингентов, перспективы которых наименее благоприятны. Привлекательной, но дорогостоящей мерой являются прямые государственные вложения в создание рабочих мест. Безусловное ее преимущество – адресный характер. 

Значительно лучшую перспективу в российских условиях могут иметь меры, направленные на комплексное регулирование спроса и предложения рабочей силы. Ключевое место среди них занимает рациональное использование гибких форм занятости, о которых уже шла речь. Распространение этих форм занятости в России позволило бы совмещать многим категориям работников работу по специальности, требующую соответствующей профессиональной подготовки, знаний и опыта, с работой в рамках неформального сектора, которая приносит доход, позволяющий удержаться выше черты бедности. Одним из важнейших направлений политики занятости является поддержка и формирование структуры малого бизнеса. В большинстве стран основная часть новых рабочих мест создается сегодня не на крупных, а на мелких и средних предприятиях. Это направление представляется перспективным для России, хотя требует значительных финансовых затрат. Принципиальным моментом является избирательный характер поддержки, при котором объектом программ должны стать в первую очередь те потенциальные предприниматели и предприятия, которые ориентированы на производство необходимой продукции и услуг, требующее труда высокого качества
.

Итак, в политике занятости подавляющего большинства стран сегодня превалируют меры, направленные не столько на прямое субсидирование создания рабочих мест, сколько на развитие потенциала работников и их адаптацию к реальным потребностям экономики. Представляется, что такой подход, направленный на предотвращение деградации рабочей силы, отвечает условиям России и соответствует возможностям службы занятости.

Отдельно хотелось бы рассмотреть вопрос отраслевой и профессионально-квалификационной структуры рабочей силы. В изменениях, происходящих в отраслевой структуре рабочей силы развитых стран в последние десятилетия, прослеживаются две важнейшие тенденции: резкое сокращение численности занятых в сельском хозяйстве и существенное увеличение их в сфере услуг в связи с её расширением и превращением в ведущую сферу приложения общественного труда. Так, занятость в сельском хозяйстве США сократилась с 6,5 млн. чел. в 1955 г. до 3,2 млн. чел. в 1994 г., а в сфере услуг возросла с 30,1 млн. чел. в 1955 г. до 91,3 млн. чел. в 1994 г., составив 74,2% от общего числа занятых. В 70-90-х годах происходил также ускоренный рост занятости в наукоемких отраслях экономики. Занятость здесь растет в два раза быстрее, чем в промышленности в целом
. В России, однако, отраслевая структура занятости прямо противоположна той, которая сложилась в развитых странах.

Заметна эволюция и в профессионально-квалификационном составе рабочей силы. Само понятие “профессионально-квалификационная структура рабочей силы” неоднозначно и включает три самостоятельных, хотя и тесно связанных между собой понятия: профессиональная структура, квалификационная структура, содержание квалификации. При этом под профессиональной структурой понимается совокупность представителей различных профессий и профессиональных групп, под квалификационной структурой - совокупность работников различных уровней квалификации. Содержание квалификации различных профессий представляет набор требуемых для выполнения данной работы навыков, знаний, опыта, других компонентов квалификации. В США, например, преобладающей профессионально-квалификационной категорией стали работники преимущественно умственного труда, так называемые белые воротнички. Сюда относятся инженеры, техники, учёные, административно-управленческий персонал, а также многочисленные группы конторских и торговых служащих. Говоря о квалификационной структуре, необходимо отметить, что характерной чертой качественной эволюции современной рабочей силы является рост её образовательного уровня.

Основные направления эволюции в содержании квалификации - переход от преимущественно физической работы к преимущественно нефизическому труду. Непременным атрибутом рабочей квалификации нового типа является её способность быстро адаптироваться к меняющейся технике, новым формам организации труда и производства.

Следует сказать, что эффективная деятельность государственной службы занятости возможна в двух случаях. Во-первых, когда в экономике преобладает естественный уровень безработицы, т.е. проблема заключается в ускорении соединения работников и вакантных рабочих мест. Во-вторых, при нормативном уровне частного инвестирования, что влечёт создание рабочих мест, и возможности государства стимулировать этот процесс. Что касается переподготовки работников на базе государственной службы занятости, то она имеет экономический смысл при наличии твердых гарантий последующего трудоустройства, чего в экономике современной России пока нет. Ситуация углубляется и отсутствием чёткой структурной и инвестиционной политики.

Как уже было сказано, Программа содержит комплекс взаимосвязанных мероприятий, которые позволят достигнуть поставленных целей. Учитывая, что данный комплекс мер довольно обширный, хотелось бы остановиться лишь на некоторых моментах, в частности на решении проблем оплаты, условий и охраны труда в России. Широко известно, что накопившиеся в последние годы проблемы в области оплаты труда стали одним из факторов дестабилизации занятости и роста безработицы. Поэтому приоритетным направлением в этой области должно стать восстановление роли заработной платы как основного источника доходов трудоспособных граждан, способного обеспечить устойчивый платежеспособный спрос и экономические стимулы развития производства. Основными задачами федеральных органов власти в политике оплаты труда являются:

- подготовка законопроектов, предусматривающих усиление ответственности за несвоевременную выплату заработной платы;

- реформирование системы оплаты труда;

- усиление стимулирующей роли заработной платы на основе повышения гарантий в оплате труда со стороны государства, соглашений между объединениями профсоюзов и работодателей и непосредственно самих работников;

- совершенствование тарифной системы, сокращение необоснованных различий в уровне заработной платы;

- поэтапное приближение минимальной оплаты труда и тарифной ставки 1 разряда рабочих до величины прожиточного минимума.

Характерные для большинства отраслей российской экономики износ основных фондов и низкий уровень технологий, массовые нарушения технологической и производственной дисциплины, низкий уровень культуры производства, снижение ответственности работодателя за условия и охрану труда усугубляют неблагоприятную ситуацию в области охраны труда. В последние годы сохраняется недопустимо высокий уровень производственного травматизма и профессиональной заболеваемости. Среди занятых в промышленности 42,3% работают с тяжелыми и вредными условиями труда. Для того, чтобы обеспечить формирование в России более стабильной и благоприятной рабочей среды в соответствии с Программой в 1998-2000 гг. предусматривается:

- дальнейшее совершенствование законодательной базы по охране труда, предусматривающей усиление государственного регулирования охраны и условий труда;

- создание условий заинтересованности работодателей в улучшении условий труда, снижении травматизма на производстве и профессиональных заболеваний;

- продолжение работы по сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда.

2.5 Прогноз развития рынка труда в России.

На мой взгляд, наиболее интересный прогноз развития российского рынка труда до 2005 г. был выполнен Институтом макроэкономических исследований при Министерстве экономики РФ
. На его основе можно сделать следующие выводы:

· Рост масштабов и уровня безработицы продлится до 2003-2005 гг. Число зарегистрированных безработных в 2000 г. может составить, по оценке, от 3,8 млн. до 7,2 млн. чел. (в зависимости от принятого варианта социально-экономического развития). Уровень безработицы среди ЭАН повысится до 5-10%. Если расчеты масштабов безработицы проводить по методологии МОТ, то она составит 7,8-13,5 млн. чел., а ее уровень – от 10,5 до 18,5%.

· Нарастание безработицы будет сопровождаться изменением ее структуры по регионам, отраслям и профессиям. Усилятся перетоки рабочей силы между отраслями и видами деятельности.

· Показатели экономического роста (при любых сценариях развития) еще долгие годы не позволят нормализовать уровень безработицы и обеспечить относительно равновесное состояние рынка труда.

Перейдем теперь к рассмотрению основных видов рынков труда. Необходимо отметить, что в зависимости от критериев существует несколько классификаций рынков труда. 

По критерию пространственной сферы рынка труда - (применительно к федеральному типу построения государства и административному делению РФ) федеральный, республиканский, краевой, областной, городской, районный, сельский рынки труда, рынки труда мегаполисов. На уровне межгосударственных социально-трудовых отношений можно выделить международный рынок труда и рынки труда межгосударственных регионов (ЕС, СНГ и др.).

По критерию временных параметров выделяются перспективный, прогнозный и текущий рынки труда.

По степени эластичности - гибкий и жёсткий рынки труда.

По критерию соотношения спроса и предложения рабочей силы – равновесный (сбалансированный), дефицитный и избыточный. Эти виды рынка труда могут иметь отношение к региональному, профессиональному интегрированному рынку труда.

По критерию этапности выделяют формирующийся рынок, рынок переходного периода и развитой рынок труда.

По критерию социальной группы различают рынки преимущественно физического труда (рабочие), преимущественно умственного труда (служащие), творческого труда (интеллигенция) и т.д. В границах указанных социальных групп выделяются рынки труда квалификации. Так, среди рабочих можно выделить высококвалифицированные, квалифицированные, малоквалифицированные и неквалифицированные группы. 


Таблица №3

Российский рынок труда в 1998 г.

Районы
Зарегистрировано
безработных, чел.
УРБ на 1.12.98 г., %
Напряженность на рынке труда на 1.12.98 г., чел. на 1 вакансию


На начало года
На 1.12.98 г.



Российская Федерация
1 998 718
1 870 417
2,6
6,5

Северный р-н
176 235
154 790
5,5
34,5

  Ненецкий АО*
1530
1770
6,7
100,1

  Вологодская обл.
27 933
20 838
3,3
23,2

Северо-Западный р-н
101 287
101 195
2,5
4,9

  Псковская обл.
20 718
16 909
4,9
47,7

  г. Санкт-Петербург
31 911
38 413
1,5
2,3

Центральный р-н
327 045
303 338
2,0
2,8

Продолжение таблицы №3

  Владимирская обл.
45 644
39 018
4,8
23,4

  Тверская обл.
10 336
10 463
1,4
7,1

г. Москва 
37 525
48 190
0,9
0,9

  Московская обл.
77 916
71 873
2,6
4,9

  Ивановская обл.
40 789
28 461
4,6
37,2

  Смоленская обл.
5986
4505
0,8
7,6

Волго-Вятский р-н
155 991
128 764
3,1
6,5

  Кировская обл.
49 815
40 733
5,2
16,8

  Нижегородская обл.
46 918
40 951
2,2
3,4

Центрально-Черноземный р-н
73 193
67 166
1,9
6,6

  Тамбовская обл.
27 793
22 556
3,8
31,1

  Липецкая обл.
5609
6105
1,1
4,3

Поволжский р-н
225 476
210 953
2,6
7,5

  Республика Калмыкия
10 321
9782
6,0
149,4

  Волгоградская обл.
15 356
14 866
1,1
2,6

Северо-Кавказский р-н
167 853
144 712
1,9
6,0

  Республика Ингушетия
7593
10 771
8,5
379,0

  Карачаево-Черкесская                                            Республика
2460
1864
1,0
9,7

Уральский р-н
285 935
255 580
2,7
9,1

  Республика Удмуртия
46 591
50 039
6,3
30,0

  Оренбургская обл.
8958
9246
0,9
2,6

Западно-Сибирский р-н
180 680
195 737
2,6
11,3

  Республика Алтай
3659
4277
4,5
62,8

  Новосибирская обл.
19 830
18 673
1,4
8,0

Восточно-
Сибирский р-н
152 629
145 889
3,4
21,9

  Бурятский АО
1799
2089
6,3
2241,0

  Республика Тыва
3519
3745
2,4
27,1

Дальневосточный р-н
120 297
130 582
3,5
13,2

  Корякский АО
1304
1707
9,6
427,8

  Еврейская АО
1303
1360
1,5
18,0

Калининградская обл.
14 052
13 092
2,9
11,5

Источник: “Экономика и жизнь”, 1999 г. №3, стр. 30.

Таблица №4

Регионы России с наивысшим УРБ


УРБ в РФ, %
10 регионов с наивысшим УРБ

1 января 1993 г.
0,76
Ярославская (2,81), Псковская (2,47), Ивановская (2,43) области, республики Дагестан (2,42), Сев. Осетия (2,27), Костромская (2,26), Мурманская (1,97) области, Чувашская Республика (3,15), Коми-Пермяцкий АО (1,74), Сахалинская (1,69), Владимирская (1,64) области.

1 января 1994 г.
1,1
Республика Ингушетия (5,42), Ивановская (5,34), Ярославская (4,89) области, Республика Дагестан (4,14), Костромская (3,66), Псковская (3,53) области, Республика Чувашия (3,15), Коми-Пермяцкий АО (3,13), Республика Мордовия (3,11), Владимирская (3,03) область.

1 января 1995 г.
2,21
Ивановская область (8,85), Республика Ингушетия (8,19), Псковская (7,13), Ярославская (6,78), Кировская (6,19), Владимирская (5,91) области, Коми-Пермяцкий АО (5,77), Костромская область (5,62), республики Дагестан (5,44) и Калмыкия (5,4).

1 января 1996 г.
3,15
Республика Ингушетия (23,03), Ивановская (11,77), Владимирская (8,73) области, Республика Удмуртия (8,57), Псковская (8,39), Ярославская (8,05), Архангельская (8) области, Республика Калмыкия (7,76), Костромская область (7,4), Ненецкий АО (7,31).

1 ноября 1998 г.
2,6
Коряцкий АО (9,6), Республика Ингушетия (8,5), Ненецкий АО (6,7), Мурманская (6,7), Архангельская (6,3) области, Республика Удмуртия (6,3), Бурятский АО (6,3), республики Коми (6) и Калмыкия (6), Эвенкийский АО (5,8). 

Источник: “Вопросы экономики”, 1997 г. №2, стр. 115;

“Экономика и жизнь”, 1999 г. №3, стр. 30.

2.3.3 Критические ситуации на региональных рынках труда.

За годы социально-экономических преобразований в России в ряде регионов на рынках труда сложилась критическая ситуация. Она характеризуется: отсутствием механизма “саморегуляции” регионального рынка труда; заметной тенденцией к стихийному воспроизводству кризисного состояния; незначительной восприимчивостью к внешним воздействиям и мерам, направленным на вывод рынка труда из кризисного состояния. Санированию региональных рынков труда с критической ситуацией препятствуют такие инерционные процессы, как медленная ротация безработных, ограниченное предложение рабочих мест, длительная продолжительность безработицы. Состав регионов с наиболее высоким уровнем регистрируемой безработицы (УРБ) достаточно устойчив (см. табл. №4). Это прежде всего республики Ингушетия и Калмыкия, Архангельская и Мурманская области, а также Ненецкий, Бурятский и Корякский АО, где УРБ в 2 и более раз превышает среднее значение этого показателя по России и составляет от 6,3 до 9,8%. На конец 1998 г. в 27 регионах УРБ составлял от 3 до 5% (Ленинградская, Владимирская, Ивановская, Самарская области, республики Дагестан, Мордовия, Башкортостан, Хакасия, Алтай, Красноярский, Приморский и Хабаровский края и др.). В 21 регионе сложилось более благоприятное положение на рынке труда, УРБ здесь ниже среднероссийского в 1,5-2,5 раза и составляет 1-2% (г.Санкт-Петербург, Тверская, Орловская, Тульская, Белгородская, Липецкая, Волгоградская, Саратовская, Ростовская, Челябинская, Омская, Тюменская обл., Краснодарский, Ставропольский край и др.). Особенно хотелось бы отметить три субъекта РФ, где УРБ ниже 1%. Это г.Москва, Смоленская и Оренбургская области (см. табл. №5). 

Следует сказать, что существует ряд показателей, которые быстрее реагируют на изменение ситуации на рынке труда, чем показатель уровня безработицы. К ним относятся: число безработных на одну заявленную вакансию (коэффициент напряженность), средняя продолжительность безработицы; масштабы “скрытой” безработицы и др.

Как показывает практика, темпы роста УРБ существенно отстают от темпов роста ряда других показателей, характеризующих положение на рынке труда. Так, число безработных, приходящихся на одну вакансию, быстро увеличивалось не только в регионах с критической ситуацией на рынке труда (например в республиках Марий Эл, Мордовия, Архангельской, Кировской областях и др.), но и в ряде регионов, отличавшимися стабильной ситуацией (например, в Смоленской, Тульской, Самарской областях, в Москве). К регионам, в которых число безработных, приходящихся на одну вакансию, наиболее высоко, относятся прежде всего национальные образования, где традиционная ограниченность предложения рабочих мест дополняется низкими информированностью и активностью жителей. Например, в 1996 г. самая высокая напряжённость на рынке труда отмечалась в Республике Ингушетия (201,8 безработных на одно вакантное место), а самая низкая – в Москве, где на двух безработных приходилось три вакантных рабочих места
. В целом среднероссийский показатель “нагрузки” на одну вакансию в 1998 г. составил 6,6 человек, а коэффициент корреляции между темпами роста УРБ и темпами роста этого показателя составляет 0,6.

Важным индикатором состояния регионального рынка труда служит средняя продолжительность безработицы. Регион с высоким УРБ, но средней продолжительностью безработицы представляются более благополучными, чем те, где средний УРБ сочетается с высокой её продолжительностью. Если доля длительно безработных невелика, то безработица даже при высоком её уровне может носить преимущественно фрикционный характер. Были выявлены регионы, рынки труда которых характеризуются низким уровнем безработицы, но высокой её продолжительностью даже при наличии достаточного числа вакансий. Например, в Приморском крае при уровне безработицы ниже среднереспубликанского и немалом числе вакансий средняя продолжительность безработицы составляла 10,2 месяца
. Подобное состояние рынка труда свидетельствует об отсутствии стимулов к работе у длительно неработающих.

Проанализировав различные показатели, характеризующие состояние региональных рынков труда, можно сделать вывод, что наиболее остро проблема безработицы встаёт сегодня в субъектах РФ двух типов. Во-первых, это регионы с высоким естественным приростом населения (Дагестан, Калмыкия, Тува и т.п.), в которых на рынок труда выходит большое количество молодёжи при постоянном сокращении количества рабочих мест в следствие экономического кризиса. Во-вторых, депрессивные регионы с высоким удельным весом отраслей промышленности, в которых произошел наибольший спад производства: лесной, текстильной, легкой, машиностроительной (с преобладанием предприятий ВПК). К этому типу относятся Ивановская, Владимирская, Ярославская, Костромская и др. области, Удмуртия, Мордовия, Марий Эл.

Что касается причин, которые приводят к напряжённому положению на региональных рынках труда, то они могут быть естественными (циклические) и структурными. В настоящее время в России основное значение имеют последние, связанные с трансформацией экономической системы и спадом производства в налогооблагаемом секторе экономики, что ведет к сокращению спроса на рабочую силу. Действие же других причин в каждом из регионов имеет свою специфику. Это – демографические факторы, миграция трудоспособного населения, отраслевая структура хозяйства, возможное банкротство предприятий, природные и антропогенные факторы. Ухудшение здоровья и беспрецедентный рост смертности населения, особенно трудоспособного возраста, стремительное уменьшение уровня рождаемости, снижение средней продолжительности жизни, рост заболеваемости, увеличение масштабов вынужденной миграции, старение и абсолютное сокращение численности населения – такова современная демографическая ситуация в России.

Наряду с наличием объективных факторов на региональных рынках труда, способствующих развитию критической ситуации, или наоборот, препятствующих ее возникновению, первостепенное значение имеет государственная политика на региональных рынках труда, основные аспекты которой будут далее рассмотрены.

Хотелось бы сказать несколько слов о концепции занятости, которая сложилась в России в последние годы. Основы этой концепции закреплены законодательно, в частности Законом РФ “О занятости населения в РФ”. В соответствии с этим законодательным актом выделяются следующие основные принципы:

1. 
Гражданам принадлежит исключительное право распоряжаться своими способностями к труду. Принуждение к труду в какой-либо форме не допускается.

2. 
Граждане имеют право на выбор места работы путем прямого обращения к работодателю, или путем бесплатного посредничества органов службы занятости, или с помощью других организаций по содействию в трудоустройстве населения.

3. 
Государство несет ответственность за реализацию гражданами права на труд, гарантирует свободу выбора вида деятельности, охрану труда, бесплатное содействие в подборе подходящей работы и трудоустройстве при посредничестве органов службы занятости.

Таким образом, в рамках данной концепции можно достичь полной занятости при любом ее уровне, если спрос населения на рабочие места удовлетворяется при условии экономической целесообразности создания и использования рабочих мест. 

Следует отметить, что любой рынок труда, формирующийся или развитый, находится под влиянием определенного комплекса факторов. К таким факторам относятся:

· демографические (численность населения, удельный вес экономически активного населения, демографическая структура, объемы и направление миграционных потоков);

· природно-климатические (характер климата, степень обжитости территории, отдаленность от индустриальных районов);

· экономические (объем и структура производства, динамика макро- и микроэкономических показателей, структурные сдвиги, инвестиционный климат и инвестиционная активность, степень конкуренции, уровень инфляции и многие другие);

· социальные (уровень и качество жизни, мотивация труда, степень развития профсоюзного движения, вмешательство государства в социальные процессы);

· организационные (уровень организации труда, производства и управления, организации работы бирж труда, служб занятости);

· правовые (законодательство, регулирующее предпринимательскую деятельность, банкротство предприятий, миграцию населения, условия найма и увольнения, режимы труда и отдыха).

В плане решения проблемы безработицы гибкие формы занятости дают возможность, во-первых, сократить общую численность незанятого населения, предоставляя работу для определенных категорий населения – женщин, молодежи, лиц пожилого возраста; во-вторых, увеличить (или сохранить при сокращении объемов производства) число занятых, не увеличивая при этом число рабочих мест за счет деления рабочих мест между работниками и сокращения рабочего времени; в-третьих, расширить возможности трудоустройства для лиц, высвобожденных с производства.

Прежде чем обратиться к рассмотрению основных задач и направлений государственной политики на российском рынке труда, хотелось бы обратить внимание на несколько очень важных моментов, от решения которых зависит эффективность данной политики и процесс формирования рынка труда в России в целом. Во-первых, сегодня необходимо существенно расширить круг, решаемых в сфере труда и трудовых отношений. В последние годы эту проблематику сводили к сохранению занятости, ограничению безработицы и помощи безработным, в то время, как создание концептуальных, финансовых и организационных предпосылок для решения задач структурной перестройки, высвобождения внутрипроизводственных резервов рабочей силы, повышения производительности труда чрезмерно затянулось. Во-вторых, следует иметь в виду теснейшую зависимость решения проблем занятости от динамики платежеспособного спроса предприятий и населения, с одной стороны, и от способности производства адекватно реагировать на этот спрос, с другой стороны. В-третьих, необходимо признать общую неразвитость российского рынка труда и прикладывать все усилия для ее преодоления. И, в-четвертых, учитывая разнообразие ситуаций, сложившихся в регионах, необходимо вырабатывать специальные программы для преодоления негативных тенденций на уроне регионов и, главное, обеспечивать их выполнение.

Рынок труда в России находится в процессе становления, причем его формирование сопряжено с многочисленными проблемами как общенационального, так и регионального характера. Актуальность данного вопроса очевидна: напряженность на российском рынке труда сегодня не только не спадает, но и возрастает, что напрямую ведет к сокращению реальных доходов населения, снижению уровня жизни, разрушению социальной структуры общества. Современное состояние рынка труда в нашей стране свидетельствует о сохранении неблагоприятных макроэкономических условий. Ситуацию осложняет и то, что решение вопросов структурной политики, развития отдельных отраслей, инвестиционных и финансовых программ, политики доходов, образования принимаются практически без учета их влияния на трудовую сферу. И на самом рынке труда еще не действуют многие рыночные регуляторы, присущие странам с развитой рыночной экономикой. Следует отметить, что основное внимание автора было направлено на изучение и анализ именно практической стороны вопроса рынка труда. Теоретический же материал приведен в объеме, необходимом для получения базисных знаний, на основе которых возможно рассмотрение основных тенденций и современной ситуации на российском рынке труда. Поэтому при написании данной работы были использованы преимущественно периодические издания, в которых содержались наиболее актуальные и разносторонние взгляды на состояние и дальнейшие перспективы развития рынка труда в России.
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