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Введение


Понятие «труд» известно с незапамятных времен. Труд сопровождает всю историю развития человеческой цивилизации, являясь необходимым условием этого процесса. Труд сыграл решающую роль в процессе формирования человека. В самом общем смысле «труд – это процесс, совершающийся между человеком и природой, в котором человек своей деятельностью опосредствует, регулирует и контролирует обмен веществ между собой и природой».

«Труд – работа, занятие, упражнение, дело, все, что требует усилий, старания и заботы, всякое напряжение физических или умственных сил, все что утомляет»2
Таким образом, понятие труд имеет множество синонимов, употребляемых нами в том или ином значении, когда речь идет о необходимости сделать что-либо.

Труд в той или иной форме присущ всем общественно-экономическим формациям, что является показателем общественных отношений той или иной эпохи. 

Эволюция труда насчитывает множество этапов - от простейшего способа удовлетворения самых насущных потребностей в пище, тепле, защите в период первобытно-общинного общества, до необходимости самовыражения через труд в наши дни. 


Труд является предметом изучения многих отраслей научного знания, рассматривающих различные аспекты отношения к труду в обществе: «Философия труда», «Экономика и социология труда», «Физиология и гигиена труда», «Психология труда» и многих других.


Со словом труд употребляется огромное количество эпитетов, характеризующих как сам процесс труда, например, «добросовестный труд», так и качества характеризующие человека в процессе осуществления трудовой деятельности, например, трудолюбивый человек.


Как только человеческое общество стало цивилизованным с появлением ранних форм государственности, труд стал одним из основных способов воспроизводства человеческих ресурсов, содержания государственного аппарата, предметом законодательных установлений и теоретического изучения его общественной роли. Практически во всех древних государствах, от которых до нашего времени дошли какие-либо письменные источники, государственные или религиозные деятели, а также философы, предлагая общественное устройство в сводах законов или трактатах, отмечали важнейшую роль труда, руководствуясь при этом присущими их времени нормами морали, нравственности или религиозными догмами.

Позднее, когда на смену натурально-хозяйственным пришли товарно-денежные отношения, и зародились первые основы рыночной экономики, труд приобрел новое значение - экономическое. Он стал мерилом стоимости производимых людьми благ, и ученые-экономисты в разных странах мира изучали все новые и новые аспекты такого емкого понятия как «труд». 

В это же время возникло понятие «разделение труда на умственный и физический» и велись ожесточенные споры, между учеными различных школ о том, какой труд должен превалировать в обществе как более почетный. В наши дни люди гораздо более обеспеченны и образованны чем прежде, поэтому для организации их продуктивного труда требуется нечто большее, чем меры административного воздействия или денежное вознаграждение. Здесь на первый план выходит экономическая мотивация трудовой деятельности, включающая в себя, в свою очередь такой важный фактор как экономическое стимулирование, являющееся материальной основой трудовой деятельности.

В ХХ столетии, труд стал ассоциироваться непосредственно с человеческим фактором, поэтому возникли новые научные направления, базирующиеся на изучении человеческих отношений, на выборе человеком того или иного типа поведения в процессе труда. Эти научные направления являются большей частью психологическими течениями, выявляющими роль труда в процессе удовлетворения тех или иных человеческих потребностей, интересов, ценностных ориентаций. Данные научные изыскания можно обозначить как концепции мотивации трудовой деятельности. При изучении мотивации необходимо использовать комплексно-целевой подход, так как она сочетает в себе не только психологические, но и экономические аспекты, в силу того, что труд в обществе является не индивидуальным, а коллективным процессом, в то же время он имеет свойство постоянно трансформироваться под влиянием изменяющихся социально-общественных отношений. 

Помимо этого психологический аспект изучения трудовой деятельности проявляется и в существовании многочисленных форм отношения к труду со стороны различных индивидов. С одной стороны существуют люди с моральными и нравственными принципами, в результате следования которым труд становится для них делом чести и осознанным долгом перед обществом, с другой стороны – лица с девиантными (отклоняющимися от существующих социальных норм) формами поведения, приводящими к «тунеядству», и как следствие, к неполной занятости населения. Имеет место понятие «трудоголизм», т.е. болезненное пристрастие к труду. Такие люди иногда даже нуждаются в специальной психологической помощи, но также известно, что асоциальные типы (алкоголики) проходят принудительное лечение трудом в лечебно-трудовых профилакториях. Хотя эта форма труда уже выходит за грани психологического аспекта, являясь скорее объектом психиатрического вмешательства.

У каждого человека независимо от пола и возраста имеются врожденные, свойственные ему тип личности, связанный с характерологическими особенностями и тип темперамента. Они обуславливают его жизнь в обществе, выбор им той или иной профессии, привязанностей и нравственных ценностей. В силу этих обстоятельств каждый человек испытывает ту или иную степень удовлетворенности или неудовлетворенности процессом своего труда. Из-за психологической несовместимости работающих вместе людей, социально-трудовые отношения, возникающие в коллективе, нередко приводят к межличностным конфликтам, носящим деструктивный характер и осложняющим социально-психологический климат в коллективе. Помочь этим людям найти свое место в коллективе в соответствии со своими характерологическими особенностями, а также присущими им ценностями и интересами – вот задача психологии труда. 

Социально-трудовые отношения позволяют определить социальную значимость, роль, место, общественное положение, как индивидуального работника, так и всего коллектива. Структура и механизм социально-трудовых отношений, а также социальных процессов и явлений, протекающих в сфере труда, являются предметом исследования социологии труда. Задачей социологии труда является выработка методов и приемов использования социальных факторов в интересах решения важнейших социально-экономических проблем общества и личности, к числу которых относится и создание системы социальных гарантий, поддержания и закрепления социальной защищенности граждан с целью превращения экономической системы в социально-ориентированную форму рыночной экономики.

В любом государстве существует законодательная власть. Законы, принимаемые этой властью, направлены на сохранение устоев государственного строя и охватывают все сферы жизни общества. Своды законов по тем или иным отраслям права называются кодексами. Одним из наиболее важных во все времена является Трудовой Кодекс, регламентирующий трудовые отношения в обществе, права и обязанности граждан в процессе труда.

Кратко постулировав основные аспекты такого емкого понятия «труд», можно придти к выводу, что труд - это многогранное явление, которое трудно отнести только к какой-либо одной сфере человеческой жизнедеятельности. То, что труд это базис производственных отношений, без которых немыслимо само существование человечества не вызывает сомнения. Обзор различных наук, предметом исследования которых является процесс труда, показывает, что труд это и есть наука. А вот является ли труд искусством? С первого взгляда кажется, что нет, так как труд ассоциируется у людей с чем-то тяжелым, а искусство, наоборот, с возвышенным хрупким, неземным. Однако ведь все произведения искусства- многие из которых были созданы несколько тысячелетий назад и которыми до сих пор восхищается человечество, - являются продуктом одухотворенного, иногда многолетнего и крайне тяжелого труда, требующего от «производителей» массовых затрат сил и ресурсов. Таким образом, именно труд опосредствует создание шедевров мирового искусства, и сам становится произведением искусства, так как, наслаждаясь тем или иным творением, мы не перестаем восхищаться именно трудом создавшего его мастера или мастеров. Кроме этого в серьезных произведениях мировой литературы, а также в фольклоре мы очень часто встречаем описание тех или иных процессов труда, как умственного, так и физического. Писатели и поэты разных стран, описывая своих героев, вместе с этим описывают и их трудовую деятельность, показывая, каким образом они сделали те или иные открытия, достигли вершин славы или, наоборот погибли в результате каторжного труда. Следовательно, раз процесс труда является предметом изображения в литературных произведениях, значит, он достоин того, чтобы считаться искусством.


Разговор на тему роли труда в обществе можно продолжать бесконечно, тем более что всех аспектов этого титанического явления жизни общества все равно не перечислить.


Поэтому рассмотрим более детально социально-экономические аспекты процесса труда, которые являются наиболее важными для развития человеческой цивилизации. 

Раздел 1. Гуманитарные аспекты эволюции человеческого труда. 
Глава 1. Философское осмысление роли труда в развитии общества.
Источник саморазвития социальных систем, связан с общественными отношениями, возникающими в процессе трудовой деятельности человека. Для философского анализа труда в жизни общества центральным вопросом является анализ мотивов и побуждений к труду и деятельности вообще, так как этот момент во многом определяет отношение человека к другим людям и к миру, в котором он функционирует. Можно выделить несколько основных мотивов и стимулов человеческой деятельности. 
Во-первых, это поддержание собственного существования и выживание индивида. Такой подход, свойственен первобытным людям или людям, остающимся наедине с природой, как, например, Робинзон Крузо Д. Дефо или Жильят из романа В. Гюго «Труженики моря». В экономической науке существует понятие «принцип робинзонады», введеное австрийским ученым-экономистом К.Менгером (1840-1921)  и означающее одиночное, изолированное  ведение домашнего хозяйства. Название «робинзонада» взято по имени упомянутого героя Дефо Робинзона Крузо.

Во-вторых, продолжение жизни ради рода (особенно труд родителей ради поддержания жизни детей). В любом обществе существуют люди, работающие и живущие ради семьи и детей, своего рода или клана. И в период бурных социальных потрясений родные человека (его семья) оказываются единственной надежной его опорой, смыслом его жизни и деятельности. 

В-третьих, удовлетворение самой потребности в труде, труд ради творчества, приносящий радость и ощущение полноты бытия. В этом смысле труд перестает быть необходимостью, а является свободной игрой творческих сил человека. Разумеется, такое возможно при удовлетворении определенного (и исторически изменчивого) уровня биологических потребностей человека.

В-четвертых, борьба с другими людьми за присвоение продуктов труда или ради помощи другим людям. Соотношение этих двух компонентов последней группы стимулов меняется в зависимости от этапа развития общества, однако, в любом обществе можно увидеть и острую непримиримую борьбу людей, групп, классов за удовлетворение их потребностей за счет других людей или примеры бескорыстного служения людям вопреки даже собственным потребностям. Антагонизмы и сотрудничество - вот два полюса взаимодействия людей в обществе, между которыми находится основная масса человеческих взаимоотношений по поводу разделения плодов труда.

Рассмотрение данного вопроса неизбежно влечет за собой философский анализ понятий собственности и эксплуатации, труда и капитала. Круг этих проблем очень важен, ибо, так или иначе, затрагивает интересы каждого человека. Все религиозные системы, этические учения, социальные доктрины, существовавшие в разные времена, выражали свое отношение к этим проблемам. Например, еще апостол Павел во втором послании к Фессалоникийцам учил, что «если кто не хочет трудиться, тот и не ешь (кто не работает, тот не ест – авт.)», французский социалист-утопист К. Сен-Симон (1760-1825) выдвинул принцип социализма «От каждого по способности, каждому по делам его (по труду – авт.)», а французский утопист Э. Кабе (1788-1856) – в романе «Путешествие в Икарию»(1840г.) - лозунг коммунизма «От каждого по способностям, каждому по потребностям».

«Человек производящий» — изначально существо творящее и творческое. Он способен не только реагировать на изменения социокультурной среды, но и управлять ими. Современная рыночная экономика предъявляет новые требования к рабочей силе, повышению профессионально–квалификационного уровня работающих, вызывает необходимость их коллективной ответственности за конечные результаты труда и его последствия. 

Труд – положительная целесообразная, продуктивная преобразующая деятельность, а потому специфически человеческая деятельность.

Многолетний опыт изучения социальных проблем труда в нашей стране и за рубежом устанавливает тесную взаимосвязь степени заинтересованности людей в продуктивной деятельности с характером и темпами изменений, происходящих в различных сферах общественной жизни. Исследования показывают, что заинтересованность в работе порождает благоприятные установки по отношению ко всей совокупности общественных ценностей, а отсутствие заинтересованности и удовлетворенности работой, напротив, становится социально–психологической основой различных форм негативного поведения. Состояние же дел в обществе определяет степень заинтересованности граждан в созидательной деятельности.

Известно, что труд во всех своих видах есть конкретное выражение многообразных форм реализации человеческих способностей, целесообразное применение функциональных возможностей человека, как субъективного компонента производительных сил общественного производства. В системе производственных отношений человеческий субъект занимает ведущее место, реализуя целеформирующую, смыслообразующую, энергетическую и ряд других функций. Следует сказать ещё более точно: человеческий компонент, в конечном итоге, является интегрирующим фактором любой производственной системы, с одной стороны, — исходным, а с другой — результирующим условием её функционирования и развития.


В конечном итоге смысл и целесообразность жизненной перспективы любого индивида, включённого в систему трудовых отношений, определяется тем способом социального бытия, в рамках которого он себя воспроизводит. 

Мотивация, мотивы трудовой деятельности человека как продукт его сознания точно так же приобретают свое специфическое выражение в зависимости от общественных условий жизни людей. Человек стремится осознать взаимосвязь между побуждениями и результатами действия, а также, по возможности, корректировать ее. Благодаря этому мотивы также вступают в круг сознаваемого.

Однако мотивационные процессы вообще не существуют только как элемент социально-психологической структуры социального субъекта, личности на микроуровне, но отражают существенные особенности макроуровня (например, способы производства, отношения собственности, социальная дифференциация и неравенство, общественное сознание и т.п.) и в этом смысле зависят от них, испытывая их влияние и воздействие.

К перемещениям, связанным с трудовой деятельностью, принадлежат перемещения работников относительно рабочих мест, изменения их профессионально–квалификационных характеристик непосредственно в процессе трудовой деятельности. Этим движением обеспечивается функциональное соответствие работников потребностям общественного производства. Перемещения работников между рабочими местами – это совокупность процессов, обеспечивающих участникам общественного производства в соответствии с его отраслевым и территориальным делением производственную деятельность на определённом рабочем месте. Процессы распределения и перераспределения могут происходить в рамках одного предприятия, одной отрасли или между отраслями.

Движение, связанное с трудовой деятельностью, отражает профессионально–квалификационную мобильность, то есть перемещение работников между профессиональными и квалификационными группами. С приобретением опыта, знаний, навыков эти работники переходят в группы высшей квалификации труда. Этому способствует и появление новых профессий, и рост общей образованности и потребность в творческом труде. Наибольшей интенсивностью отличаются межпрофессиональные перемещения рабочих, занятых на малопрестижных и неквалифицированных работах. 

Особенность перемещений относительно профессиональных и квалификационных групп состоит в том, что они могут изменить социальное положение работников. Такая ситуация складывается в результате переезда в другой город, селение, район или поступление на учёбу с отрывом или без отрыва от производства. Сюда можно добавить ещё такой фактор, как перемещения работников относительно рабочих  мест внутри данного предприятия, что приводит к изменению их социального статуса. В итоге любые перемещения работников в сфере труда ведут к социальным изменениям или создают почву для них. Даже перемещения по горизонтали приводят к сдвигам в социальной иерархии, но уже по вертикали. Хотя не каждый случай изменения места труда ведёт к изменению групповой принадлежности или социального статуса индивидуума, но каждый создаёт условия для последующих социальных перемещений. 
Социальный аспект трудовых перемещений работников составляет одну из важнейших сторон исследования их подвижности. Эти перемещения, изменяя пропорции занятости в разных сферах деятельности, одновременно изменяют и социальную структуру. Социальная мобильность работников выполняет важные регулятивные функции в обществе. Во-первых, ведёт к изменениям социальной структуры общества; во-вторых, содействует стиранию социальных отличий в результате интенсивного обмена при перемещении; в-третьих, выступает как способ удовлетворения потребностей работников в реализации знаний, профессиональных навыков и способностей. Этому содействует и переход к сложным видам труда, которые требуют профессионализма, высокого качества совокупной рабочей силы и рационального её использования.

Профессионализм и отношение к труду являются важными характеристиками морального облика личности.

Глава 2. Исторический обзор труда первобытных людей 
Как было написано выше, труд существует с незапамятных времен. Это выражение подразумевает, что в результате археологических изысканий, проводившихся во всех точках земного шара, наряду с останками ранних форм человека - австралопитека, питекантропа, кроманьонца, а также особого подвида современного человека - неандертальца, не являющегося, как сейчас принято считать, прямым потомком Homo sapiens (человека разумного), были обнаружены и орудия труда, изготовленные в основном из камня. Первые люди жили на земле от 3,3 до 1 млн. лет назад, последняя форма человека разумного, способного логически мыслить, и жить уже в коллективном обществе (родоплеменном) с коллективными формами труда, например охотой на мамонтов, пещерных медведей и других диких зверей около 40 - 30 тысяч лет назад.

Известно выражение соратника К. Маркса - Ф. Энгельса (1820-1895) «Труд создал человека». Энгельс, поддерживавший теорию эволюции Чарльза Дарвина,  написал научную работу «Роль труда в процессе превращения обезьяны в человека». Кратко рассмотрим основные постулаты этой работы.

Свою работу Энгельс строит на сравнении обезьяночеловека с другими 

животными, постулируя основные этапы превращения данного вида в «человека  разумного». Это произведение начинается следующим образом.

«Труд - источник всякого богатства утверждают политико-экономы. Он действительно является таковым наряду с природой, доставляющей ему материал, который он превращает в богатство. Но он еще и нечто большее, 

чем это. Он - первое основное условие всей человеческой жизни, и притом в такой степени, что мы в известном смысле должны сказать: труд создал самого человека».

Далее Энгельс рассматривает постепенный процесс эволюции, опираясь на теорию Дарвина, разбирает функции, осуществляемые рукой обезьяны и человека. Первый вывод - следующий: «... рука стала свободной и могла теперь усваивать все новые и новые сноровки, а приобретенная этим большая гибкость передавалась по наследству и возрастала от поколения к поколению.

Рука, таким образом, является не только органом труда, она также и продукт его. Только благодаря труду, благодаря приспособлению к все новым операциям ... - только благодаря всему этому человеческая рука достигла той высокой ступени совершенства, на которой она смогла, как бы силой волшебства, вызвать к жизни картины Рафаэля, статуи Торвальдсена, музыку Паганини».

Далее Энгельс отмечает, что рука это лишь один из элементов сложного организма, но, в то же время ее развитие повлияло и на весь организм нашего обезьяноподобного предка, прямую походку, появление потребности в речи и возникновение членораздельной речи. Он объясняет это так: «Начинавшееся вместе с развитием руки, вместе с трудом господство над природой расширяло с каждым новым шагом вперед кругозор человека. В предметах природы он постоянно открывал новые, до того неизвестные свойства. С другой стороны, развитие труда по необходимости способствовало более тесному сплочению членов общества, так как благодаря ему стали более часты случаи взаимной поддержки, совместной деятельности, и стало ясней сознание пользы этой совместной деятельности для каждого отдельного члена». Таким образом, появилась необходимость коллективного труда, что еще более цивилизовало человека.

Следующим этапом эволюции человека Энгельс считает развитие мозга. «Сначала труд, а затем и вместе с ним членораздельная речь явились двумя самыми главными стимулами, под влиянием которых мозг обезьяны постепенно превратился в человеческий мозг, который при всем своем сходстве с обезьяним, далеко превосходит его по величине и совершенству. А параллельно с дальнейшим развитием мозга шло дальнейшее развитие его ближайших орудий - органов чувств. ... А чувство осязания, которым обезьяна едва-едва обладает в самой грубой, зачаточной форме, выработалось только вместе с развитием самой человеческой руки, благодаря труду. Развитие мозга и подчиненных ему чувств, все более и более проясняющегося сознания, способности к абстракции и умозаключению оказывало обратное воздействие на труд и на язык, давая обоим все новые и новые толчки к дальнейшему развитию.»

Затем автор отмечает, что благодаря труду в течение сотен тысяч лет, вместе с появлением готового человека возник вдобавок еще новый элемент человеческое общество. «И в чем же мы находим характерный признак человеческого общества, отличающий его от стада обезьян?» - вопрошает Энгельс. И отвечает тут же «В труде». «Труд начинается с изготовления орудий. А что представляют собой наиболее древние орудия, которые мы находим, - наиболее древние, судя по найденным предметам, оставшимся нам в наследство от доисторических людей, и по образу жизни наиболее ранних исторических народов, а также и наиболее примитивных современных дикарей? Эти орудия представляют собой орудия охоты и рыболовства; первые являются одновременно и оружием. Но охота и рыболовство предполагают переход от исключительного употребления растительной пищи к потреблению наряду с ней и мяса, а это знаменует собой новый важный шаг на пути превращению в человека. ... Употребление мясной пищи привело к двум новым достижениям, имеющим решающее значение: к пользованию огнем и к приручению животных.».Т.е. появились новые аспекты труда, способствующие развитию личности человека. Далее Энгельс говорит о том, что человек, ища новые источники существования, расходился по разным краям земли, как теплым, так и холодным, привыкая к новым климатическим условиям, что создавало новые потребности - в жилище, в одежде, и таким образом создавались «новые отрасли труда и вместе с тем новые виды деятельности, которые все более отдаляли человека от животного.»

«Благодаря совместной деятельности руки, органов речи и мозга не только у каждого в отдельности, но также и в обществе, люди приобрели способность выполнять все более сложные операции, ставить себе все более высокие цели и достигать их. Самый труд становится от поколения к поколению более разнообразным, более совершенным, более многосторонним. К охоте и скотоводству прибавилось земледелие, затем прядение и ткачество, обработка металлов, гончарное ремесло, судоходство. Наряду с торговлей и ремеслами появились, наконец, искусство и наука. Таким образом, появилось функциональное разделение труда между физическим (рукой) и умственным (головой). И это последнее обстоятельство - т.е. способность к мышлению и объяснению своих поступков, настолько овладело умами, что даже ученые школы Дарвина не могут объяснить происхождение человека, так как «не видят той роли, которую играл при этом труд».

Таким образом, по мнению Энгельса, благодаря труду сформировались человек и человеческое общество.

Сущность труда первобытных людей выражалась в обеспечении своего существования и продолжения рода, т.е. в обеспечении самых насущных физиологических потребностей. Для мужчин это в основном была охота, для женщин - собирательство диких плодов и растений. Постепенно, с того момента как люди научились добывать огонь, они стали заниматься скотоводством и землепашеством, начались товарообменные отношения. Человек научился добывать руду и изготавливать металлические изделия, сначала в виде наконечников для стрел и копий, затем в виде украшений и предметов быта. Нельзя не сказать, что с древних времен особым видом труда стало искусство, выражавшееся в многочисленных наскальных рисунках, найденных в разных точках земного шара, а также в украшениях, изготавливаемых сначала из камня, затем из костей убитых животных и, наконец, из металлов: меди и железа.

 Анализируя исторические данные о местах стоянок древнего человека, можно сделать вывод какими орудиями труда и для каких целей он пользовался.

Считается, что центрами зарождения цивилизации стали Древний Египет, Ассирия, Вавилония, Израиль и Иудея, так как там существовали первые сильные формы государственных образований. Уже в древние времена зарождалась наука, поэтому ученые древних государств мира находили и собирали различные  предметы, принадлежавшие первобытным людям, а также их останки. Затем археологические изыскания проводили в Египте уже европейские ученые. Находки в других странах в основном были сделаны, начиная с ХVII века. 

Древнейшие каменные орудия, многочисленные находки которых по северной Африке, начиная с Марокко и кончая Египтом и далее в Палестине и Сирии, сначала выделывались из кремня.

Кстати, можно предположить, что, пользуясь кремниевыми ударниками, человек высек искру, и овладел тайной добычи огня.

По своей форме и сколотой технике изготовления, они целиком совпадают с найденными затем в Западной Европе и относятся к периоду нижнего палеолита (около 800 тыс. лет назад). В основе хозяйства людей, живших в ту эпоху, лежала охота. В отношении своей социальной организации они должны были представлять средний этап дикости.

Орудия более развитого типа, характерные для Европы периода длительного оледенения, имели широкое распространение в районах Древнего Востока. Эти орудия, как полагают, принадлежали неандертальцам. На примере техники выделки орудий типа мустье, видно, что восточные общества шли быстрее в своем развитии и производили значительно больше типов орудий, чем в Европе. В Северной Африке вырабатывались чрезвычайно тонкие наконечники для стрел и дротиков, т.е. охотники имели более совершенные орудия. Одновременно с этим археологи находили орудия лавролистной формы с двусторонней обработкой. Общество этого типа должно было обладать древнейшими формами естественного разделения труда и группового брака.

От эпохи верхнего палеолита (13 тыс. лет назад) в Северной Африке остались богатые источники, которые указывают на высокий уровень развития существовавшего тогда общества. Индустрии этого времени, свойственны новые так называемые "капсийские" орудия (от названия города и местности Капса в Тунисе). Все орудия сделаны из кремниевых пластин самых разнообразных форм и назначения - резцы, скребки, проколки. В то же время в одной пещере Ливана были найдены костяные гарпуны, что свидетельствует о занятиях рыбной ловлей. В этот же период, начинает подвергаться обработке скорлупа страусовых яиц, что свидетельствует о потребности людей украсить себя, т.е. говоря современным языком о потребности в самовыражении.

Исключительным по своей ценности источником материальной культуры являются наскальные изображения, которые в большом количестве были обнаружены на территории всех пустынных пространств Африки и Аравии, где в середине ХХ века не обитали люди. Рисунки дают реальное представление об уровне жизни, а также флоре и фауне той эпохи.

В эпоху позднего палеолита народы Древнего Востока находились уже на стадии развитого охотничьего общества, тогда совершался переход от средней к высшей ступени этапа дикости. Найденные орудия свидетельствуют о том, что первобытные охотники имели в своем распоряжении луки со стрелами, метательные палицы, дротики и копья. Охота на крупных зверей, как, например, слона или льва, несомненно, производилась путем коллективной облавы, однако наряду с этим уже существовала и индивидуальная охота на мелких животных. Внутри коллектива устанавливается разделение труда по полу и возрасту. На долю взрослых мужчин выпадает охота, на долю женщин и подростков - собирательство. Дальнейшее развитие брачных ограничений приводит к образованию новых форм группового брака, на основе которого развивается материнский род (матриархат). Увеличение населения приводит к тому, что отдельные племена людей не выходят за пределы территории, на которой они кочуют, добывая себе путем охоты и собирательства средства к существованию.

Есть данные, что у человека уже было домашнее животное – собака, и возможно, начиналось уже одомашнивание барана, так как на скальных рисунках имеются изображения нескольких культовых баранов с ошейниками.

К концу палеолита происходят глобальные изменения климатических условий. Ледники в Европе отступают на север, и в связи с этим наступает географическое перемещение атлантических циклонов. Область обильных дождей начинает все дальше и дальше отходить на север, к Средиземноморью и в Центральную Европу, в результате чего закономерно начинается процесс высыхания огромных областей и образования пустынь. Растительность гибнет, животный мир отступает на юг и на север, вместе с человеком он занимает образующиеся оазисы, области, прилегающие к озерам, перекочевывает к  речным долинам.

Эта эпоха связана с началом оседлости и земледелия. Люди приручают и разводят животных, начинают в весьма примитивной форме возделывать полезные растения.

Этот процесс мог происходить примерно таким образом. Летом в долине Нила шли обильные ливни, затем в течение сорока дней происходило разлитие реки. Схлынувшие, в конце концов, воды оставляли толстый слой ила, который представлял собой поле земледельца. Никакой предварительной обработки земли перед посевом земледелец не производил.

Просо - единственный известный тогда злак  - бросался в незасохший слой ила и этим ограничивался процесс посева. После уборки урожая, когда земля мертвела под палящими лучами солнца, население перекочевывало на восток, где на границе затопляемой области располагались временные поселения, скот угонялся в предгорья и на пастбища долин, в места, где имелись источники воды. После окончания следующего наводнения они перекочевывали обратно со скотом и оставались там до снятия нового урожая. Однако основой данного общества все же было скотоводство.

В Нижнем Египте были найдены поселения неолитической (10 тыс. лет назад) эпохи в несколько квадратных километров, раскопки которых дают картину уже оседлого общества с земледельческим хозяйством. Население имело хижины, сплетеные из тростника, с деревянной основой и овальные хижины, сложенные из сырца, т.е. кирпича, высушенного на солнце с крышей из тростниковых циновок. Хижины имели глинобитный пол с вкопанным в центре сосудом, который служил для стока воды, просачивающейся в хижину. Врытые в землю, плетеные корзины, служили для хранения зерна. Были обнаружены каменные ручные зернотерки и другой инвентарь, очаги и сосуды для приготовления пищи. Найденные кости крупного рогатого скота, свиней и овец свидетельствуют о развитом скотоводстве. Однако, несмотря на уже высокий уровень обнаруженной первобытной цивилизации, земледелие, осуществлялось на естественно орошаемых землях, описанным выше способом. Орудия труда обслуживали все потребности хозяйственной жизни: охоту, рыболовство и земледелие. Наряду с наконечниками для стрел и дротиков из кремня, выделывались лезвия для пил, достигавшие иногда четверти метра, а также лезвия для серпов, вставлявшиеся в деревянную оправу. Копательным земледельческим орудием, однако же, продолжала оставаться "палка-копалка". Одежда представляет собой не только сшиваемые шкуры, но и ткани, о чем свидетельствуют необожженные глиняные прясла. Гончарное ремесло представляет весьма разнообразную продукцию, как по форме, так и по технике. Это сосуды с полированной грубой поверхностью, изготовлявшиеся без использования гончарного круга. Развившаяся техника позволила начать обработку базальта и других твердых пород камня, из которых стали выделывать полированные топоры и шаровидные булавы. В этот период в социальной организации древнего Египта происходит переход от матриархата к патриархату (т.е. отцовскому роду).

Схожее неолитическое поселение в Фаюме, на берегу озера было обнаружено английскими археологами. Жители поселения занимались земледелием, скотоводством и рыболовством, о чем говорят многочисленные рыболовные орудия из кости. Здесь же были найдены украшения из раковин средиземноморского происхождения, что свидетельствует о начале товарообменных отношений отдельными предметами между родовыми общинами разных территорий.

Дальнейшее развитие общества рассматривается по находкам в поселениях, открытых в Верхнем Египте. Среди остатков тертых зерен были обнаружены полба и ячмень. Найдено метательное оружие, типа бумеранга, а также конические сосуды из базальта, которые свидетельствует о высокой технике обработки камня. Разнообразны украшения из страусовых перьев, бусы из кварца, полевого шпата и морских раковин. Палочками из мягких пород камня, по-видимому, протыкаются ноздри и мочки ушей, из слоновой кости выделывались головные булавки с изображением птиц. Растирался малахит, которым подкрашивались глаза.

Отрадным фактом является то обстоятельство, что с древнейших времен, наряду с потребностью в добывании средств существования, для которых и служил труд примитивных людей, наличествовала потребность в самовыражении, удовлетворить которую помогало искусство, также являвшееся тяжелейшим трудом в условиях того времени. Такое разделение труда на насущный и возвышенный, с неопровержимой силой свидетельствует о наличии в человеке биологического и социального начал.

Украшения в виде медных трубчатых бус, указывают на появление металла. Медь и малахит получали с севера, с Синайского полуострова, а морские раковины с юга, с берегов Красного моря. Это говорит о далеком территориальном распространении обменных связей.

О развитии ремесел свидетельствуют материалы английских и французских археологов, сделанные в многочисленных погребениях. Они относятся к эпохе, до образования первых рабовладельческих государств в Древнем Египте.

Это, во-первых, медные гарпуны и булавы и, во-вторых, сосуды - красные с белой росписью. Общее развитие производства предполагало прогрессивное разделение труда. Разнообразная керамика, изготавливавшаяся для различных хозяйственных нужд, свидетельствует, о том, что ее производство находится в руках специальных членов родовой общины - мастеров-гончаров. Производство орудий новой техники из нового материала – меди - также принадлежало профессионалам-кузнецам. Росписи на сосудах указали, что появились ладьи, изготовлявшиеся из плетеного тростника и служившие для охоты на водяную птицу или гиппопотама, а также ставшие главным средством передвижения по Нилу между территориями родовых общин вверх и вниз по течению.

Между отдельными родами происходила борьба за территорию, за пастбищные земли и скот, происходили вооруженные столкновения, в которых враги не только уничтожались, но и захватывались в плен. Захваченные в плен члены других родов делались рабами, о чем свидетельствуют статуэтки, изображавшие людей со связанными за спиной руками.

На этом период первобытнообщинного строя в Египте можно считать законченным. На рубеже IV и III тысячелетий до н.э. войны между союзами племен Севера и Юга заканчиваются победой Юга. Об этом говорит памятная таблица первого царя Египта Менеса I. (ок. 3050 до н. э).
Глава 3 Историко-правовой аспект процесса регулирования человеческого труда в Древнем Мире

Колыбелью мировой цивилизации считается Древний Восток, именно там появились первые государственные образования и установились государственные формы управления рабовладельческой экономикой. Основной производительной силой общества были рабы, т.е. люди других племен или государств, как правило, попавшие в плен в результате военных конфликтов между странами или покорения более сильными и цивилизованными государствами более слабых и неразвитых территорий. Рабы являлись полной собственностью своих господ, которые были вправе распоряжаться их жизнью и свободой, дети рабов также становились рабами с самого рождения. Рабы выполняли самые тяжелые работы. Корень слова работа - раб, т.е. человек, предназначенный для выполнения тяжелого труда. Рабовладельческий труд считался естественным порядком вещей на протяжении нескольких тысячелетий до нашей эры и в первом тысячелетии нашей эры.

Практически все мыслители и государственные деятели древности оправдывали такое положение вещей, и никто не выступал за отмену рабства. Однако помимо рабов были и свободные люди, ремесленники, торговцы, воины, духовенство, философы, также выполнявшие свои трудовые функции. Их труд всячески защищался законными установлениями и теоретическими постулатами.

Традиционно говоря о Древнем Мире, имеют в виду Египетское царство периода строительства пирамид (Древнее царство), Вавилонское государство - Месопотамию, Древнюю Индию и Древний Китай, античную Грецию и империю Древнего Рима, которая стала прообразом современных государственных образований. Для изучения роли труда в рабовладельческом обществе Древнего Мира совершим краткий обзор того, что нам известно из истории о роли, видах и правовых аспектах процесса регулирования труда в этих государствах.

Древнее царство - это период наивысшего расцвета Египта. Это период правления царей III, IV, V и VI династий, (с 3000 по 2400 год-е годы до н.э.)
, когда власть царя была наиболее неограниченной и деспотической. Первый царь III династии Джосер (ок. 2635—2611 до н. э.)  предпринял колоссальные строительные работы для увековечения своей личности. Он считал, что гробница царя должна возвышаться над могилами его подданых. Из громадных каменных глыб была построена первая пирамида, еще не вполне правильной формы, с этого времени все цари Древнего царства воздвигали себе пирамиды, из которых пирамиды царей IV династии Хеопса и Хефрена (около 2900 – 2800-е годы до н.э.) являются наиболее грандиозными.

Пирамиды были причислены к семи чудесам света, созданным рукой

человека и они оправдали это название, так как только они дожили до наших дней. Все остальные памятники Древнего Мира, являвшиеся чудесами света, были разрушены.

Египет Древнего царства представлял собой примитивное рабовладельческое общество, в котором рабский труд не захватил еще всех основных сторон производства. В земледелии работали главным образом, свободные люди. Земледелие было основной экономической базой крупных областей - номов. Ремесло играло подсобную роль. Были сильно развиты ирригационные системы на всем протяжении долины Нила. Часть земель отдавалась в непосредственное пользование отдельным крестьянским хозяйствам или же предоставлялась знати. Ирригационные сооружения производились на огромном пространстве: дамбы, предохраняющие от наводнения, каналы, осушающие долину - все эти грандиозные работы требовали громадного напряжения сил всего населения. В первую очередь на них применялся труд военнопленных и рабов, которые добывались от варварских племен, окружавших Египет - негров, нубийцев, ливийцев, семитов. Вместе с рабами, которыми номы владели раньше, они образовали многочисленный класс, в течение многих столетий, производивший основные тяжелые землекопные и строительные работы. Для ирригационных работ, требовалось огромное количество рабочей силы, поэтому царская власть привлекала не только рабов, а также свободное население, воинов и даже жрецов. Крестьяне, обрабатывавшие наделы могли быть привлечены в случае надобности для строительных работ, связанных с царскими пирамидами.

По свидетельству древнегреческого историка Геродота (484 до н. э. - 425 до н. э.), для сооружения пирамид Хеопса и Хефрена привлекались в большом количестве свободные египтяне, что тяжелым бременем ложилось на крестьян, однако в основном при постройке пирамид использовался труд рабов. Кстати, тогда появилось орудие, названное позднее «стимул», и изначально представлявшее собой длинную остроконечную палку, сделанную из высушенных половых членов ишаков. Этой палкой подгонялись нерадивые рабы. То есть первоначально стимулирование носило негативный характер. Сегодня мы рассматриваем понятия «стимул» и «стимулирование», как позитивные, несущие в себе смысл вознаграждения за труд. Хотя негативное стимулирование – штрафы, угроза увольнения и другие виды наказания, применяются  в трудовых коллективах и в настоящее время. 

Постройка пирамид в течение многих десятков лет отрывала силы номов от строительства ирригационной сети и обработки земель. В эпоху усиленного строительства прекратились и военные экспедиции, что также усиливало недовольство правителей номов и, в конце концов, привело к смене династии. Экспедиции были необходимы для приобретения металла, который отсутствовал в Египте. Золото доставлялось с юга из Нубии, медь - с Синайского полуострова, где жили еще разрозненные племена, которые не могли противостоять египетским боевым отрядам. Заодно угонялся скот и сами жители.

В Междуречье существовало сильное вавилонское государство. Основным источником, содержащим сведения об экономике этой страны стал кодекс законов царя Хаммурапи, правившего в (2067-2025 годах до н.э.). Этот кодекс был обнаружен в конце 1901 года французскими археологами во время раскопок в виде черного базальтового столба, на котором этот судебник был записан. В настоящее время этот столб составляет экспозицию музея Лувра в Париже. Наверху был выбит рельеф, на котором изображен бог солнца Шамаш, вручающий царю кодекс законов. Цель составления судебника начертана на столбе «Для того, чтобы сильный не обижал слабого, чтобы сироте и вдове оказывалась справедливость, я начертал в Вавилоне мои драгоценные слова на моем памятнике». Всего в судебнике было 282 статьи. Статьи кодекса охватывают собой все стороны тогдашней жизни. Они посвящены вопросам уголовного права и судопроизводства, вопросам о владении недвижимым имуществом, семейного права, найма рабочей силы, работе архитекторов и строителей и многим другим. В кодексе указаны все сословия, на которые делилось общество Вавилонии, упоминаются многие профессии. Несмотря на то, что данный сборник законов имеет определенные недостатки с точки зрения юридической практики, ни один из найденных древневосточных судебников не может по своей полноте равняться  кодексу законов Хаммурапи.

 В статьях 236-277 кодекса обстоятельно разработаны нормы найма рабочей силы, а также постановления о рабах.

Согласно законам Хаммурапи работники нанимались за десять-одинадцать сиклей серебра в год. Норма оплаты труда, установленная судебником Хаммурапи была на 30-40% выше, существовавшей до него. Это была довольно высокая оплата труда, так как покупная цена одного сикля была крайне велика. За один сикль можно было купить зерна на пять месяцев, свинью или овцу, за один-три сикля можно было построить жилище. Но при этом нужно иметь в виду, что работники не работали круглый год. Документы о найме рабочей силы свидетельствуют о том, что срок найма не превышал 10-20 дней в течение страдной поры сельскохозяйственных работ. Поэтому, хотя закон и улучшал положение работников, но их жизнь была нелегкой. 
Законы Хаммурапи, предусматривали также аренду земли, за установленную вперед определенную плату. Арендатор должен был уплатить собственнику поля, независимо от всех условий невысокую плату (в размере 1/6 - 1/8 нормы нормального урожая). Арендной платой ограничивались все обязательства арендатора по отношению к хозяину поля. Аренда обычно была краткосрочной на один-два года.

На три года земля сдавалась в аренду, только если она не была еще непригодна к использованию, и в первые годы арендатор ничего не платил, а платил лишь на третий год.

На пять лет сдавалась земля, превращаемая в сад, и лишь на пятый год, арендатор отдавал собственнику земли половину урожая ее плодов.

Этими постановлениями Хаммурапи создавал стимулы к расширению посевной площади, к освоению неудобных земель, а также поощрял более прогрессивные формы земледелия, какими по сравнению с хлебопашеством были огородничество и садоводство. В то же время аренда была средством эксплуатации безземельных крестьян, отколовшихся от общины.

Кодекс законов Хаммурапи внешне был нацелен на то, чтобы "сильный не притеснял слабого", фактически же закрепленные в нем правовые нормы жестко регламентировали натурально-хозяйственные отношения, господствующие в обществе, увязывая их с существующим рабовладельческим строем.

Например, за покушение на частную собственность мерой пресечения виновного могли стать либо смертная казнь, либо обращение в рабство. Рабский труд был настолько тяжел, что сохранение жизни, таким образом, приравнивалось к ее лишению. В то же время для свободных граждан Вавилонии и воинов государство узаконило снижение тяжести рабства, в которое те могли попасть за неуплату долга. Было установлено, что воины не лишались за долги своих земельных наделов, т.е. воины выделялись в особую привилегированную группу, т.к. их труд - служба царю - ценилась очень высоко. Для свободных граждан было введено понятие "временного рабства" - своеобразной трудовой повинности - отдавая за долги своих детей или жену в рабство, отцу семейства было гарантировано законом, что по истечении трех лет член его семьи будет освобожден и одновременно аннулируется его долг. Что же касается основной части рабов, то они приравнивались к имущественному богатству и попытки их увода или убийства чужими людьми карались смертью, сами же они никакой надежды на освобождение не имели и должны были влачить свое существование до самой смерти.

Источниками, рассказывающими об истории Древней Индии, являются в основном археологические раскопки, например, начатые в 1921 году в Синде в Мохенджо-даро. Эта культура полуострова Индостан датирована примерно 3250-2750 годами до н.э.
При строительстве домов использовался плоский обожженный кирпич, в основания домов закладывался каменный фундамент. В стенах домов были устроены уличные колодцы, чтобы можно было брать воду и изнутри и снаружи. Была организована городская канализация, с диаметром труб до двух метров. Найдены кладовые, в которых были остатки пшеницы, ячменя, плодов финиковой пальмы, овощей, что говорит о развитом земледелии. Найдено много костей домашних животных, домашней птицы, лошадей и собак. Из металлов были обнаружены золото, серебро, медь, свинец, олово. Это указывает на развитие ремесел и на наличие в Индии обменных отношений, так как металлы добывались в разных областях Индии и прилегавших территорий. Найдены украшения из разных ценных камней, например, сердолика, ляпис-лазури, различные предметы вооружения - топоры, копья, кинжалы, стрелы, пращи, причем наряду с бронзовым оружием не потеряло своего значения и каменное.

Другим источником более позднего времени (конец второго тысячелетия до н.э.) являются законы Ману, легендарного первого человека, получившего их от бога. Эти законы устанавливали положение каст. Законы подчеркивают главенствующее положение трех высших каст над шудрами, находящимися на положении рабов. "Шудра, купленный или не купленный, может быть принужден оказывать услуги; ибо он создан Самосущим быть рабом брахману. Шудра даже отпущенный своим хозяином, не освобождается от рабства, ибо оно врождено ему"
. Рабы бывают семи родов: взятый в плен под знаменем, служащий за содержание, родившийся в доме своего хозяина, купленный или подаренный, доставшийся по наследству и ставший рабом вследствие наказания. Таковы источники рабства в Индии.

Все общество держалось трудом непосредственных производителей, каковы были шудры (рабы) и вайшии (крестьяне); это прекрасно понимает закон, гласящий: "если бы эти две касты уклонились от своих обязанностей, они повергли бы весь мир в разрушение". Вайшии, представляют из себя касту свободных, занятых полезным трудом людей - это были пастухи, земледельцы, ремесленники, торговцы. Наверху общества стояли кшатрии (воины) и брахманы. Однако самым верхним слоем были брахманы - жрецы, министры, ученые.

Наиболее поздним письменным источником древней Индии является трактат о государстве "Артхашастра", написанный древнеиндийским брахманом Каутилья в конце IV - начале III века до н.э.
«Артхашастра» повествует о социальном неравенстве, оправдывает и закрепляет его, подтверждая правомерность рабовладения, деления общества на касты. Основу населения страны составляли арии, делившиеся на четыре касты брахманов, кшатриев, вайшьев и шудр. Наибольшими привилегиями обладали брахманы и кшатрии. На ариев не должно было распространяться рабство. Если же они и становились рабами (за долги), то такое состояние рассматривалось для них, как временное и предусматривались меры к их освобождению. В то же время рекомендовались меры, ограничивающие развитие рабства, предупреждавшие обострение классовых конфликтов. Индийский раб мог обладать собственностью, имел право на получение наследства и право самовыкупа за счет своего имущества.

Одним из источников, свидетельствующих об общественном устройстве Древнего Китая является учение Конфуция (Кун-цы) (551 – 479 гг. до н.э.).

Конфуций в своем учении исходил из того, что в основе общественного устройства лежит божественное начало. Оно определяет судьбу человека и общественный порядок. Человек конфуцианского мира верит и считает достаточным то, что за добродетели, бережливость и трудовое усердие он получит «Свыше»:

· долгую жизнь;

· здоровье;

· богатство;

· легкую смерть;

· добрую память после смерти.

Сила трудовой этики конфуцианства в том, что юго-восточный азиат не верит в то, что его добродетельная жизнь на земле ведет к обретению рая после смерти. Его трудовая этика – единственно возможная и единственно правильная жизненная позиция.
 
Конфуций считал естественным деление общества на благородных и простолюдинов. В целом учение Конфуция было направлено на обеспечение стабильности существующего рабовладельческого строя.

Другим источником древнекитайской мысли является трактат «Гуань-цзы», написанный неизвестными авторами в IV – III веках до н.э. Авторы проявляли заботу о крестьянстве, предлагали ограничить их обязательную трудовую повинность, защитить от спекулянтов и ростовщиков. В целях укрепления экономического положения трудового класса – крестьянства, авторы считали, что государство должно заботиться о благосостоянии населения путем изменения системы налогов, повышения цен на хлеб.

Сохранились сооружения, свидетельствующие о гигантской строительной деятельности в Древнем Китае. Особого размаха она достигла во времена правителя  династии Цинь, Цинь-ши-Хуанди, ("Первый монарх"), ставшего царем в 221 году до н.э. Он приказал проложить дороги между всеми главными городами каждой области, (всего их было 36), и предпринял колоссальные работы по прорытию оросительных каналов. Все эти работы рассматривались как мероприятия по борьбе с обнищанием населения, при этом был проведен закон об обязательном труде всего безземельного населения на этих общественных работах. Отряды рабочих организовывались на военный лад и подчинялись строгой дисциплине. Именно в этот период проводилось строительство Великой стены, предназначавшейся для защиты от набегов племени гуннов. Император построил себе великолепный дворец А-фан-чун, над сооружением которого потрудилось семьсот тысяч различных преступников, таким образом, он применял наказание трудом.

Труд в Древней (античной) Греции так же как и в других странах древнего мира делился на свободный и рабский. Во всех древнегреческих республиках, даже демократические слои общества не считали нужным уничтожать рабство и даже не думали об этом, хотя представители этих слоев населения, достаточно часто волею судеб сами становились рабами. Количество рабов увеличивалось по мере  развития торговли и производства. Рост количества рабов считался признаком развития производства и увеличения государственного богатства. Рассмотрим какие  формы принимал труд в таких условиях, и каковы были его результаты.
Труд в Греции с древнейших времен пользовался почетом и в сельском хозяйстве, когда хозяин трудился вместе со своими рабами, и в различных промыслах (поскольку произведения их ценились высоко, а людей для производства требовалось немного). По мере того, как производство становилось общедоступным, а у народов- победителей все более развивались воинственные и аристократические наклонности, труд переставал пользоваться почетом. Если физический труд и не был только уделом рабов, то во всяком случае он уже не выходил за пределы низших классов.

Для аристократических слоев общества, труд стал средством достижения власти. Он был связующей нитью для всех сословий, а для государства - гарантией порядка и внутреннего мира. Афинский правитель Солон (635 - около 559 до н. э.)  всячески способствовал распространению труда, осудив безделье. Закон повелевал, чтобы всякий гражданин знал какое-либо ремесло; он требовал, чтобы отец научил хотя бы одному ремеслу своих детей, и, если он не выполнил этой обязанности, закон лишал его поддержки со стороны детей, которой он имел право ожидать от них в старости. Труд для афинян служил не только законным средством достижения власти, но был также основой их внешней силы.
В высших сословиях и отраслях труда, которыми занимались их представители, продолжался прогресс; практические знания, как и искусства, продолжали пользоваться заслуженным уважением; промыслы, имевшие целью обслуживать повседневную текущую жизнь, являлись наследственным делом простонародья, хотя отказаться от них было невозможно, и бедные люди благодаря своим трудам, имели право участвовать в управлении государством. Земледельцы своими руками занимались обработкой земли. Таким образом, все свободные люди продолжали заниматься трудом.

Но наряду со свободным трудом граждан или метеков (иностранцев, поселившихся в Афинах), существовал еще и труд рабов, подчиненных воле господина вне контроля государства и оставленных на произвол эксплуататоров, - сила подвижная и удобная, которую можно было также увеличить или уменьшить, исходя из частных интересов, а не в меру общественной необходимости. Под властью закона призывавшего граждан к труду и в то же время позволявшего им свободно распоряжаться своими рабами, граждане стали вырождаться как в условиях крайнего богатства, так и в условиях крайней бедности. Таким образом, рабство, являвшееся средством существования античной цивилизации, стало для греческого общества при любых формах республик причиной деморализации и закономерной гибели.

Следует упомянуть об источниках рабства.

Первым источником были рабы, которые уже находились в собственности, и число которых пополнялось за счет рождения их потомков. Закон, отнявший у человека, право распоряжаться собой тем более не мог дать ему право распоряжаться своими детьми.

Другим богатым источником, поставлявшим рабов, были войны и морской разбой. Троянская война и другие древние войны греков на Азиатском и Финикийском побережьях давали им многочисленных пленников. При этом рабом мог стать любой, даже самый знатный человек. Это явление нашло отражение и в литературе античной Греции, например у Гомера. Древнегреческий философ Платон был продан в рабство, и многие другие философы были рабами.

 Цена на рабов менялась сообразно с тем, к чему они были пригодны: мужчины, пригодные для работ на мельницах или копях, были дешевле всего; затем шли рабы, пригодные для какого-либо ремесла и, наконец, предназначаемые для роскоши и удовольствий. Цена тех, чей труд требовал больших умственных способностей, поднималась значительно выше. У древнегреческого оратора Демосфена (384-322 до н.э.) описано, что простой рабочий-кузнец стоил 3 мины, а 6 мин - руководитель производства (выражаясь современным языком). Цена в 5 мин была обычной, если раб приносил на службу господину какой либо талант. (В конце XIX века, древнегреческая мина по пересчету на серебро приравнивалась к 90 франкам).

В основе регулирования трудовых отношений в любом государстве лежит определенная идеология. Регулирование трудовых отношений периода античного (классического) рабства основано на лучших достижениях экономической мысли, которые были достигнуты в V-IV веках до н.э. Основными представителями этого периода являются философы: Ксенофонт Афинский, Платон и Аристотель. 

Ксенофонт (430-355 годы до н.э.) был учеником Сократа(469-399 годы до н.э) и сторонником афинской аристократии. На основе собственного опыта по управлению имением, он составил руководство по управлению домашним хозяйством рабовладельца под названием «Экономикос», что соответствует русскому понятию «Домострой». Экономические взгляды Ксенофонта сводились к следующему. Земля – мать и кормилица всей жизни и предмет человеческой деятельности. Если земледелие процветает, то все другие отрасли деятельности развиваются успешно. Следовательно, предметом экономии являются сельское хозяйство и обслуживающие его ремесла. Экономия – это такая наука, при помощи которой можно обогащать свое хозяйство. Торговлю и ремесло Ксенофонт считал профессиями недостойной свободного грека и одновременно осуждал ростовщичество. Но в то же время одобрял торговлю хлебом, осуществляемую собственниками земли и мелкую торговлю, обслуживающую интересы сельского хозяйства. Не порицал он и организацию ремесленного производства на основе труда рабов, так как от нее рабовладельцы получают большие доходы. Особый интерес представляют рассуждения Ксенофонта о разделении труда. Это разделение на  труд физический (труд раба) и умственный (труд руководителя-рабовладельца). Кроме этого он считал полезным и необходимым разделение труда среди рабов, так как оно, по его мнению, улучшало качество производимого продукта.

Другим идеологом рабовладельческого строя и натурально-хозяйственных отношений был Платон (428-348 годы до н.э.). В своем сочинении «Государство» он представил проект идеального государства. Оно выступает как форма разрешения противоречий между многообразием потребностей людей и однообразием их способностей. В отношении труда, Платон выделял, что должны существовать три сословия: философы, управляющие обществом; стражи (воины); и земледельцы, ремесленники и мелкие торговцы, принадлежащие к свободным людям. Рабов он рассматривал, как говорящее орудие наравне с рабочим скотом и людьми их не считал. При этом он рассуждал о принципах справедливости, на которых построено идеальное государство. Философы и воины составляют аристократию (дословно «власть лучших»), которую должны обеспечивать всем необходимым низшие сословия.

Аристотель (384 – 322 годы до н.э.) в своем произведении «Политика», разрабатывая проект идеального по тем временам государства, утверждал, что естественные законы природы обусловливают деление общества на свободных и рабов, а их труд на умственный и физический. При этом все виды трудовой деятельности людей (и свободных граждан, выполняющих управленческие функции, и земледельцев, скотоводов, ремесленников, торговцев) рассматривались Аристотелем с точки зрения используемых ими способов жизнеобеспечения и приобретения богатства. Основной почетной деятельностью людей Аристотель в соответствии с моральными нормами того времени, считал земледельческий труд, а также труд тех кто занят ремеслом и мелкой торговлей. Цель такой деятельности - удовлетворение насущных жизненных потребностей человека, поэтому она должна быть объектом заботы государства. Эту естественную сферу деятельности Аристотель называл «экономикой». Искусство же наживать состояние путем крупных торговых или ростовщических операций (т.е. то, что сегодня мы называем «предпринимательскими способностями») ученый относил к неестественной сфере, называемой «хрематистикой». Цель такой деятельности, по его мнению, беспредельна, так как главное в ней – «обладание деньгами».

В Древнем Риме, позаимствовавшем многие достижения Древней Греции, производственные отношения получили дальнейшее развитие.

В первый период римской истории рабство было развито очень слабо. Римский народ, бедный и воинственный, отличался простотой нравов, презирал ремесла, но уважал земледелие и занимался им. Поэтому в домашней жизни свободный труд сохранялся наряду с рабским.

Главным занятием класса свободных людей было земледелие; Оно являлось основой мирной жизни римлянина. Патриции и наиболее знатные из плебеев проводили большую часть времени в деревне среди своих полей. Расширение земельной собственности, благодаря законам, проведенным сенатом, должно было разрушить равновесие между трудом свободным и трудом рабским даже в сельской жизни и повлечь за собой самые пагубные последствия. Но свободный труд, прежде чем погибнуть стал видоизменяться. Мелкий собственник, лишенный своих владений, нередко оставался на своей земле в числе других наемных земледельцев, разделяя с ними все сельские труды.

Земледелие не являлось уделом исключительно рабов. Гражданин занимал в нем первое и самое главное место или в качестве хозяина или в качестве простого работника, если нужда лишила его собственности. Труд, которым гордился знатный богач, не мог позорить разорившегося плебея.

Даже городские ремесла, отчасти оставались в руках свободного населения. Самое необходимое в быту, например, хлеб и одежда, производилось дома, и подобно тому, как земледелие составляло удел мужчин, изготовление этих вещей являлось обязанностью женщин, в том числе самых знатных.

В городе рабский труд повсеместно существовал наряду с трудом свободных людей. С развитием Рима распространялось и рабство. В начале республики рабами становились граждане, разорившиеся и опустившиеся на нижнюю ступень общества. Число рабов возрастало по мере расширения земельной собственности крупных владельцев.

Рим получал рабов из тех же источников, что и Греция, и римское право относило их к двум категориям: рабом рождались или становились. Раб - это человек, лишенный всякой индивидуальности, созданный для того, чтобы служить только орудием, для удовлетворения потребностей хозяина.

Число рабов в Риме в I веке н.э., занятых возделыванием земли, разведением маслин, винограда, обработкой их продуктов, уходом за скотом, составляло около 1500000 человек.
В Древнем Риме рабовладельческие производственные отношения были развиты более сильно, чем в Древней Греции, и противоречия рабовладельческого способа производства достигли наибольшей остроты. На протяжении столетий шла борьба беднейших слоев свободного населения за землю. Поэтому экономическая мысль Древнего Рима решала не вопросы теоретического характера, а прикладные аграрные проблемы. Идеологами организации рационального рабовладельческого хозяйства выступали Катон Старший (234 – 149 годы до н.э.), написавший трактат «О земледелии» и знаменитый политический деятель и оратор Цицерон (107 – 44 годы до н.э.). Эти же проблемы нашли отражение и в трудах римских агрономов Варрона и Колумеллы. 

Катон, являвшийся крупным землевладельцем, относил рабов к орудиям производства, рекомендовал содержать их в строгости, в зависимости от прилежания рационально использовать их труд. Он считал целесообразным приобретать рабов в малолетнем возрасте и воспитывать их в повиновении. Предусматривая возможные выступления рабов, Катон советовал поддерживать в их среде рознь, разжигать конфликты, несогласие между ними.

Колумелла (I век до н.э.) в своем сочинении «О сельском хозяйстве» писал о низкой производительности рабского труда, о том, что рабы приносят полям величайший вред, плохо относятся к работе, к содержанию скота, инвентаря, воруют, обманывают землевладельцев. В поисках выхода из кризиса рабовладения ученый отдавал предпочтение более производительному труду свободных людей, ставил вопрос об отказе от рабского труда, наделения землей колонистов. 

Одной из серьезных экономических проблем Древнего Рима была концентрация земельной собственности в руках патрициев и обезземеливание значительной части крестьянства (плебеев). Защитниками интересов разорявшихся мелких землевладельцев выступали народные трибуны братья Гракхи, Тиберий (162 – 133 годы до н.э.) и Гай (153 – 121 годы до н.э.). Они провели, несмотря на сильное сопротивление, аристократии аграрный закон, по которому у владельцев крупных латифундий государственная земля изымалась и раздавалась бедным гражданам мелкими участками на правах наследственной аренды без права продажи. Каждый гражданин мог занимать из общественных земель около 125 гектаров земли (500 югеров) и по 250 югеров на каждого из двух сыновей, при этом каждая семья не могла иметь больше 1000 югеров. Все излишки земли подлежали возвращению государству и распределению среди нуждающихся по 30 югеров на условиях наследственного владения и уплаты небольшого налога. Таким образом, была создана основа для производительного земледельческого труда свободных людей, хотя преимущественное значение имело крупное землевладение, основанное на рабском труде.

Глава 4 Историко-экономический аспект эволюции труда в эпоху Средневековья.
Средневековье – эпоха феодализма, пришедшая на смену рабовладельческому строю, - занимает период более тысячи лет со времени падения Римской империи в V веке нашей эры до Великой Французской Буржуазной революции 1789-94 годов.

Экономические воззрения средневековых ученых носили ярко выраженный богословский характер и опирались на религиозно-этические нормы. Основой общественного устройства служили натурально-хозяйственные отношения и труд крепостных крестьян (смердов), которые имели не намного больше прав, чем рабы в период Древнего Мира. Взгляды ученых разных стран средневекового мира, особенно в период раннего средневековья, объединяло неприятие основополагающих принципов рыночных отношений.

Основным из источников экономической мысли средневекового востока для нас является Коран - священное писание мусульманских народов, распространенное в начале VII века, пророком Мухаммедом (Магометом) (570 – 632) - основателем ислама, который в обычной жизни был купцом из Мекки, хорошо искушенным в экономических вопросах. Коран, является не только сборником проповедей и молитв, но и сводом законов, освещающих для мусульман правовые и экономические аспекты их жизни.

Коран излагает следующие взгляды на роль труда:

- возвышенное отношение к труду;

· богоугодность торговли; 

· сложившееся социальное неравенство, т.е. деление общества на богатых и бедных.

Другим источником экономической мысли арабского Востока являются труды мыслителя Ибн-Хальдуна (1332 - 1406), жившего в северо-восточных странах Африки (Магрибе, современный Тунис). Ученый выдвинул концепцию «социальной физики», не отвергавшую провозглашаемые Кораном принципы. Основным достижением его учения является дифференцированная характеристика эволюции общества от «примитивности» к «цивилизации». Он считал, что цивилизация прибавила к традиционным хозяйственным занятиям людей - земледелию и скотоводству - такие прогрессивные формы трудовой деятельности, как ремесло и торговля. Успешное развитие всех отраслей экономики, приводит, по его мнению, к многократному увеличению богатства народа, дающего возможность сделать роскошь достоянием каждого человека, однако переход к цивилизации с ее возможностями для избыточного производства материальных благ не означает, что наступит всеобщее равенство и благоденствие. Характеризуя «стоимость труда», т.е. заработную плату, Ибн-Хальдун утверждает, что ее размер зависит, во-первых, от «количества труда человека», во-вторых, от «его мест среди других трудов» и, в третьих, «от потребности людей в нем» (труде).

Отражение отношения к труду в экономической мысли средних веков в западно-европейских странах.
Наиболее значимыми авторами этого периода времени считаются один из основателей школы раннего канонизма Августин Блаженный и основатель средневековой схоластики Фома Аквинский. Августин Блаженный (настоящее имя Аврелий Августин) - христианский епископ во владениях Римской империи в Северной Африке, (353-430 годы н.э.) заложил принципы религиозно-этического подхода к экономическим проблемам, остававшиеся незыблемыми до конца XI века.

Фома Аквинский (1225 - 1274), итальянский монах, бывший с 1257 доктором парижского университета, был достойным продолжателем Августина Блаженного и канонистов. Однако, в связи с тем, что он жил в период позднего феодализма, то его взгляды носили экономически выраженный характер и учитывали развитие товарно-денежных отношений.

Авторы церковных законов (канонов) выступали против свойственного идеологам античного мира презрительного отношения к физическому труду. Августин Блаженный, жил при рабовладельческом строе Древнего Рима, но так как он выступал с позиций христианской церкви, то экономическая наука относит его взгляды к периоду средневековья. Он не видел различия между умственным и физическим трудом, исходя из их божественного (естественного) происхождения и, учитывая их влияние на достоинство человека в связи с занимаемым им положением в обществе, не отделял их друг от друга.  Августин считал необходимым сочетание духовной деятельности с физическим трудом, повторяя христианский принцип, провозглашенный апостолом Павлом, и уже упоминавшийся нами ранее, но более известный как принцип социалистического общества «Кто не работает, тот не ест». Так же как философы Древнего Мира особо важным он считал труд по обработке земли. В то же время он оправдывал рабство и эксплуатацию труда. Происхождение рабства он объяснял правом войны, так как победитель имеет право убить побежденных или сделать их рабами. Состояние рабства предназначено Богом грешникам, они должны с полной готовностью служить своим господам. За это после смерти они получат спасение от грехов и вечную жизнь.

Фома Аквинский в своих воззрениях также исходил из учения о разделении труда (как у пчел, славящихся своим трудолюбием). По сравнению с Августином он уточнял это обстоятельство в пользу сословного деления общества. Он писал: «Деление людей по различным профессиям обусловлено, во-первых, божественным провидением, которое разделило людей по сословиям. Во-вторых, естественными причинами, которые определили то, что различные люди склонны к различным профессиям...»

Августин рассматривал богатство, как совокупность материальных благ в натуральной форме. Признавалось грехом, если богатство было создано иными средствами, чем прилагаемым для этого трудом. Экономическая мысль ранних канонистов категорически осуждала торговую прибыль и ростовщический процент как грех, характеризуя их как результат присвоения чужого труда. Натурально-хозяйственные отношения сменились товарно-денежными, стали процветать ремесло, промыслы, торговля и ростовщичество. Фома Аквинский с определенными оговорками и уточнениями также «осуждал» нетрудовые формы приобретения богатства, но при этом заявлял, что торговая прибыль и процент за ссуду все же должны присваиваться торговцем и ростовщиком, если при этом, очевидно, что они совершают благопристойные деяния. Таким образом, он оправдывал первые формы предпринимательства, считая, что такого рода доходы являются не самоцелью, а заслуженной платой и вознаграждением, за имеющие место в торговых и ссудных операциях труд, транспортные и материальные издержки, а также риск.


Выше были рассмотрены взгляды на труд теоретиков Средневековья, с теологических позиций. Проанализируем какова была реальная экономико-трудовая ситуация в странах Европы. В средние века в Европе целые города и области выкашивались эпидемией бубонной чумы, называемой «Черной смертью». В Англии в 1349 - 1350 годах чума унесла около одной трети населения, опустошив Шотландию и Ирландию. Сельское хозяйство приходило в полный упадок. Поля не засевали и не убирали, цены повысились вдвое за один только год. Повышение цен вызвало требования более высокой оплаты труда и к лету 1349 года цена на рабочие руки увеличилась до полного соответствия с общим подъемом цен. Работники имели возможность диктовать свои условия лордам и добивались увеличения реальной заработной платы. В 1350 году парламент, состоявший из землевладельцев, сделал попытку приостановить рост заработной платы, издав статут о работниках, по которому: «Каждый здоровый человек, не старше 60 лет, не имевший средств к существованию, должен идти в найм к тому, кто его потребует, в противном случае он будет заключен в тюрьму… Если кто-либо … станет брать жалованье больше положенного то будет заключен в тюрьму… Продовольствие работникам будет продаваться по сходной цене».
 Статут не исполнялся, в 1357 и 1360 годах он переиздавался, новые законы увеличивали строгость наказаний, однако когда у лордов на корню гнил урожай, они первые нарушали эти законы и шли на соглашение с теми, кто хотел работать на их условиях. Таким образом, «Черная смерть», принесла людям неисчислимые бедствия, но в то же время и более высокое жалованье, и большую свободу наемным работникам, а крестьянам, возделывавшим землю, - преимущества, так как подъем цен вдвое снизил фиксированную денежную ренту, которую они платили феодалам.


Во Франции и Западной Германии крестьяне разделились на два разряда. Меньшую часть составляли вилланы (свободные люди). Это были потомки исконных жителей страны, которые во время набегов отдали себя под покровительство феодалов, или пришлые, поселившиеся на землях, отданных людям военного класса. Вилланы платили ценз (оброк) и могли свободно уйти с занимаемого участка земли, если находили заместителя. Они не считались собственниками земли, а были ее пользователями, причем пользование могло быть вечным, наследственным и временным, пожизненным или срочным. Вторую группу сельского населения составляли сервы, являвшиеся собственностью господина. Сервы покупались или переходили по наследству, большинство из них работало на земле, исполняя земледельческие и другие сельские работы. Посаженный на землю серв, не только не имел права покинуть землю, но и не мог взять замуж женщину за пределами границ владений своего господина. После смерти серва его имущество мог полностью забрать владелец серва, и избежать этого наследники умершего серва могли, лишь заплатив выкуп.


В средние века в Европе большую силу и влияние приобретали города. Там появились новые разряды ремесленников, каких не было в деревне: башмачники, портные, мясники, пекаря, меховщики, горшечники. Работа ремесленников в новых производствах требовала нового уклада жизни, непохожего на быт крестьян. Их работа была сплошной на весь год, они не ходили в поле и пропитание для них должны были добывать другие люди. Многие работы, например, шерстяное производство, требовали разделения труда, поэтому ремесленники объединялись в цеха, которые часто совпадали с разделением города на кварталы и улицы. Над каждым цехом городские власти ставили начальника, подчиненные ему ремесленники составляли особый отряд в городском ополчении. Всякий кто хотел заняться каким-либо ремеслом, должен был примкнуть к цеху, однако перед вступлением в него мастера требовали от новичка «пробной работы». Города средневековой Европы не были похожи на города «Нового времени». Город в 10000 жителей считался большим. Горожане помимо торговли и ремесла вели свое домашнее хозяйство: иногда работали на полях, но главным образом держали скот.

Наличие городов состояло по большей части из бывших крестьян, которые отвоевали или откупили себе волю у своих прежних господ. Эта освободившаяся часть трудового населения вместе с сохранившимися мелкими землевладельцами основали новый - средний между крестьянами и военными слой общества. Освобождение крестьян было делом не государей, а отдельных сеньоров, которым либо требовались денежные средства, получаемые в качестве  выкупа от зажиточных сервов, либо труд свободных людей для освоения земельных пустошей, где подневольный труд сервов был неэффективен. Именно экономические причины, и в первую очередь увеличение количества денег в обращении за счет торговли, обусловили освобождение части крестьянства в средние века.

Определенный интерес представляют социально-трудовые отношения в Древней Руси. В качестве примера можно рассмотреть общественные отношения в Киевской Руси Х - ХI веков. Основным занятием населения было земледелие. Время появления частной собственности на землю в бассейне Волхова – Днепра датируется уже IX веком Княжеская, боярская и церковная вотчины являются организованными сельскими хозяйствами, базирующимися на эксплуатации крепостного и рабского труда, причем рабство очень заметно уступает место более прогрессивному феодальному способу производства (крепостной труд). Огромную массу населения составляют свободные крестьяне-общинники, систематически закрепощаемые в ходе развития феодализма. В процессе феодализации побеждающей силой является землевладелец, осваивающий землю и подчиняющий себе путем экономического и внеэкономического принуждения свободного общинника-смерда. В итоге этого процесса появились различные группы населения – закупы, изгои, рядовичи, сироты, попавшие в непосредственную зависимость от феодалов, смерды, нищие, бедные люди, привлекаемые на работу к хозяевам через выдачу им вперед денег и хлеба. Все эти категории зависимого населения выхватывались из рядов свободного крестьянства или рекрутировались из вольноотпущенников. Несмотря на то, что в это время в Киевской Руси имелось значительное количество рабов, рабство имело тенденцию к исчезновению. Церковь, первая избавилась от него в своем хозяйственном обиходе, в боярских вотчинах оно доживает примерно до XV века, после чего исчезнет окончательно. Найм рабочей силы распространен сравнительно мало. Он отмечался в городах, где среди массы ремесленников-рабов, несомненно, имелись и ремесленники, многие из которых, будучи людьми свободными работали на заказ или по найму. Вполне понятно, почему в Киевской Руси редко применялся наемный труд. В обществе того времени на смену первичной форме эксплуатации человека человеком – рабству – пришло крепостничество- эксплуатация, основанная на присвоении господствующим классом одного из важнейших условий труда – земли. Население Киевской Руси, так привыкло к внеэкономической феодальной эксплуатации со стороны сильных мира сего, что не верило в возможность оплаты своего труда, даже, когда эта плата, несомненно, предполагалась.

Видный отечественный историк С.М. Соловьев (1820-1879) в своей «Истории России с древнейших времен» приводит пример, что когда князь Ярослав Мудрый узнал, что киевляне не идут на постройку храма св. Георгия, так как боятся, что им не заплатят за труд, то приказал возить куны на телегах под своды Золотых ворот и объявить на торгу, чтобы каждый брал за труд по ногате на день, т.е. по 35 копеек серебром в пересчете на деньги конца XIX века. Эта плата считалась в XI веке выгодной и люди явились на работу в большом количестве.
 Это показывает, что влияние материального стимулирования на эффективную деятельность людей наблюдалось во все времена.
Глава 5. Социально-экономическая характеристика трудовых отношений в «Новое время».
«Новое время» - поворотный период в жизни человеческого общества, включающий в себя XVII, XVIII и XIX века. Этот период характеризовался с одной стороны расцветом просвещения, а с другой тяжелыми условиями жизни, в которых находилась большая часть общества. Этот период характеризуется многочисленными революциями и протестами против существующего строя во многих странах Европы. Эти явления свидетельствуют о том, что трудящиеся массы, включая буржуазию, благодаря развитию торговли и промышленности, осознали свою силу и свою роль в жизни общества и поняли, что никто кроме них самих не сделает лучше условия их трудовой жизни.

Выдающиеся мыслители человечества, творившие в этот период, Вольтер, Дидро, Монтескье, Руссо и многие другие «энциклопедисты», а также экономисты У. Петти, А. Смит, отражали в своих трудах существующую картину человеческого труда и прогнозировали его развитие в будущем. 

Проанализируем труды лучших представителей человеческого разума с точки зрения их взглядов на трудовую деятельность людей. 

Мы уже упоминали ранее, что в античные времена, лучшие представители человечества считали рабство объективной реальностью, и не только не выступали против него, но и всячески поддерживали существующее положение вещей. В XVIII веке Жан-Жак Руссо (1712 – 1778) в своей работе «Об общественном договоре» (1762) провозглашает, что в человеческих отношениях не должно присутствовать рабства, как формы эксплуатации человека человеком. В частности он пишет: «С какой точки зрения не рассматривать вещи, право рабства ничтожно, и не только потому, что оно беззаконно, но и потому, что оно нелепо и ничего не означает. Слова раб и право противоречивы; они исключают одно другое. Все равно обращается ли один человек к другому или человек к народу, всегда одинаково безумной была бы следующая речь: «Я заключаю с тобой соглашение, вся тяжесть которого ложится на тебя, а вся польза от которого принадлежит мне; это соглашение я буду соблюдать, доколе мне это угодно, и ты его будешь соблюдать тоже, доколе мне это угодно».
 Однако во Франции рабство было отменено, лишь 30 лет спустя благодаря Великой Французской Революции, а в России спустя почти сто лет в 1861 году. Положение французских трудящихся в конце XVIII века было крайне тяжелым. Свободы труда не существовало, действовали цеховое присяжничество и институт мастеров. В сельском хозяйстве почти повсюду взимание феодальных повинностей сопровождалось множеством незаконных поборов. В 1789 году неимущих, лишенных всяких средств к жизни насчитывалось около миллиона, причем половина из них была неспособна к труду.

Интересные взгляды выражал французский просветитель Шарль Монтескье (1689 – 1755). Он считал, что человеческий труд во многом зависит от климатических условий. Так, например, в своем труде «О духе законов» он пишет: «Земледелие – самый важный труд людей. Чем более климат побуждает их избегать этого труда, тем более должны поощрять их к нему религия и законы. Поэтому законы Индии, которые отдают земли государям и лишают частных лиц духа собственности, усиливают неблагоприятное влияние климата, т.е. производимую ими леность».
 В то же время народы северных стран, по мнению Монтескье, трудятся именно в силу необходимости поддержания своего существования. «Во времена римлян народы Северной Европы жили без ремесел, без воспитания и почти без законов; и, тем не менее, благодаря одному лишь здравому рассудку, связанному с грубыми волокнами тела жителей этих климатов, они с удивительной мудростью противостояли римскому могуществу и, наконец, вышли из своих лесов, чтобы разрушить его».

Рабство Ш. Монтескье также осуждал: «Рабство, собственно говоря, есть установление права, дающего такую власть одному человеку над другим, что первый становится безусловным господином над имуществом и жизнью последнего. Оно дурно по самой своей природе; …Но в монархическом правлении, когда, безусловно, необходимо воздерживаться от подавления и унижения природы человека не должно быть рабов. В демократии, где все люди равны, и в аристократии, где законы должны употреблять все усилия, чтобы сделать их равными, насколько допускает природа этого правления, рабство противно устройству государства и служит только для того, чтобы доставлять гражданам могущество и роскошь, которыми они отнюдь не должны пользоваться».

Уильям Петти (1623-1687), основоположник классической политической экономии, к работам которого мы еще вернемся в следующей части, еще за 100 лет раньше рассуждал о том «как дать населению занятие и цель, которая этим достигается». В своем труде «VERBUM SAPIENTI» («Слово мудрым», 1664), он в частности отмечает: «В Англии имеется свыше 4 акров пахотной, луговой и пастбищной земли на каждого жителя, причем земля настолько плодородна, что труд одного человека, возделывающего ее, достаточен для того, чтобы обеспечить простое существование более 10 человек. Таким образом, только лишь недостатком порядка можно объяснить наличие нищеты в Англии и то, что некоторых людей это обстоятельство доводит до виселицы или голодной смерти». При этом Петти ставит вопрос «производством каких продуктов должны они заняться?» и отвечает на него в общей форме: «производством пищи и средств жизненной необходимости для всего населения посредством затраты труда небольшого числа людей. Ибо при помощи последних мы сможем удовлетворить нужду в каких-бы то ни было продуктах из этих же стран или всякой иной страны во все времена».

Таким образом, мы видим, что Петти считал труд источником накопления богатства своей страны (Англии), но, в то же время показывал, что безделье пагубно в прямом смысле для самих людей.

Другой выдающийся английский экономист Адам Смит (1723-1790) в основном своем труде «Исследование о природе и причинах богатства народов» рассматривает причины увеличения производительности труда. В первой главе «О разделении труда», А. Смит анализировал это важное явление на примере производства булавок. Смит отмечает: «Рабочий, не обученный этому производству и не умеющий общаться с машинами, употребляемыми в нем, едва ли может, пожалуй, при всем своем старании сделать одну булавку в день, и, во всяком случае, не сделает двадцати булавок. Но при той организации, которую имеет теперь это производство, оно само в целом не только представляет собой особую профессию, но и подразделяется на ряд специальностей, из которых каждая в свою очередь является отдельным занятием. …. Таким образом, сложный труд производства булавок разделен приблизительно на 18 самостоятельных операций, которые в некоторых мануфактурах выполняются различными рабочими, тогда как в других один и тот же рабочий нередко выполняет две или три операции.» В качестве примера Смит приводит одну мануфактуру «где было занято десять рабочих. Хотя они были очень бедны и потому недостаточно снабжены необходимыми приспособлениями, они могли, работая с напряжением, вырабатывать все вместе двенадцать с лишним фунтов булавок день. А так как в фунте считается несколько больше 4000 булавок средних размеров, то эти десять человек вырабатывали свыше 48000 булавок в день.»
 Таким образом, именно в разделении и специализации труда кроется причина увеличения его производительности и соответственно получения большего дохода. 

Промышленная революция происходила в Англии в XVIII веке потому, что английская буржуазная революция произошла на 130 лет раньше французской. Англия была преимущественно сельскохозяйственной страной, и только изменения в технике и организации сельского хозяйства того времени создали условия, без которых промышленная революция была бы невозможна. Политика огораживаний, проводившая в более ранний период с целью превращения пахотной земли в пастбища для овец, в XVIII веке превратила совместно обрабатываемые открытые поля в крупные фермы, на которых зерновое и скотоводческое хозяйства можно было успешно вести новым и более научным способом. Результатом прогресса в сельском хозяйстве появилась возможность сокращать расходы на оплату труда. Заработная плата сельского пролетариата быстро понижалась в связи с падением цен, это привело к созданию резервной армии пролетариев, полностью освобожденных от всякой связи с землей, людей, не привязанных ни к месту, ни к собственности. Возник отряд свободных рабочих, соответствующих свободному капиталу. Именно одновременное появление такого труда и капитала, когда, наконец, стало возможным организовать массовый выпуск товаров, легло в основу промышленной революции. С другой стороны производительность земли увеличилась, и стало возможным прокормить большое промышленное население в городах. Это население постоянно увеличивалось, так как работа на фабриках по найму стала единственно возможным источником выживания. Многие фермеры, сапожники, портные и углекопы бросали свою профессию и учились прясть, чтобы работать на текстильных мануфактурах. Начал широко применяться детский труд, труд ремесленников, чьи профессии становились ненужными. До 1790 года машинное производство ограничивалось почти исключительно хлопчатобумажной промышленностью в некоторых графствах. Но когда для выработки шерсти начали также использоваться машины, это отразилось на ситуации высвобождения рабочей силы уже во всех графствах. Цены возрастали быстрее, чем заработная плата, как раз в тот период, когда от нее начала зависеть возможность существования тысяч людей. В 1795 году квартер пшеницы стоил 75 шиллингов, а заработок сельскохозяйственного рабочего равнялся примерно 8 шиллингам в неделю, рабочий вместе с семьей не мог существовать на этот заработок, если он не пополнялся из какого-нибудь побочного источника. По всей Англии прокатилась волна хлебных бунтов. Власти были вынуждены установить расценки за труд, беря за основу прожиточный минимум, либо выдавать вспомоществование из сумм, собираемых путем самообложения. По всей Англии получил распространение так называемый «Спинхамлендский акт», принятый 6 мая 1795 года. Он гласил: «каждый бедный и трудолюбивый человек должен иметь три шиллинга на содержание самого себя и 1 шиллинг 6 пенсов на каждого члена его семьи. Деньги эти должны обеспечиваться либо его личным заработком, и заработком членов его семьи, либо он должен получать вспомоществование из средств, поступающих благодаря взиманию налога в пользу бедных, при условии, если каравай хлеба стоил 1 шиллинг. Если цена на хлеб возрастала, вспомоществование рабочему должно было увеличиваться»
 

Глава 5. Анализ трудовых процессов в ХХ веке.

ХХ век отмечен множеством крупномасштабных социальных и экономических явлений. Это и две мировые войны, и революции, изменившие социальное устройство мира, и мировые экономические кризисы (тридцатых и семидесятых годов). Все эти события не могли не изменить характер человеческого труда. До ХХ века войны носили локальный характер, экономические кризисы происходили главным образом по причине перепроизводства товарной продукции и капитала, экономическая деятельность фирм происходила в основном в масштабах одной страны в условиях свободной конкуренции и личной свободы участников производственной деятельности: как предпринимателей, так и наемных работников.

Однако начиная с первых десятилетий двадцатого века ситуация резко изменилась во всем мире.

В 1917 году в результате Октябрьской революции в России мир раскололся на две противоборствующие системы: социалистическую на 1/6 части земного шара в СССР, и капиталистическую во всем остальном мире. Первая мировая война и последовавшие за ней революции по примеру Октябрьской во многих странах мира, хотя и не привели к победе социализма, но изменили политический строй во многих странах, заменив существующий монархический строй,  республиканской формой правления. Такая ситуация произошла в Германии и Австро-Венгрии. На карте мира появились новые независимые государства: Австрия, Венгрия, Чехословакия, Польша, Финляндия, а также Литва, Латвия, Эстония.

Явление социализма, основанное на марксистской теории, несло в себе идеи гуманизма и социального равенства, т.е. равенства материальных благ, объема прав и обязанностей. Социалистическое течение ставило своей целью достижение счастливой и справедливой жизни для всех членов общества. В СССР оно в первую очередь защищало интересы рабочего класса, и беднейших слоев населения. Однако достижение социального равенства для всех членов общества по советской модели оказалось нереальным. Находящаяся у власти партия большевиков начала перераспределение собственности в пользу бедных, национализируя ее у прежних хозяев, т.е. попросту говоря, отбирая задаром. При этом те, кто оказывал сопротивление новой власти, физически уничтожались. Такое положение вещей привело к делению общества на «красных» и «белых» и к кровопролитной «гражданской» войне 1918-1922 годов. Последствия всех этих событий были катастрофическими. Миллионы людей погибли, экономика страны была фактически уничтожена, капиталы вывезены за границу эмигрантами - прежними хозяевами жизни. Страна, которая, в 1914 году, до Первой мировой войны, находилась на высоком уровне развития и в состоянии экономического роста, через десять лет оказалась на грани гибели. Чтобы спасти ситуацию, новые правители России решили поднять экономику страны с помощью принудительного труда людей, сопровождавшегося пропагандой строительства замечательного коммунистического будущего. Для этого была проведена коллективизация, объединившая крестьян в колхозы с общим имуществом и индустриализация - мероприятия по подъему промышленности, строительству новых заводов, фабрик, железных дорог. Люди работали на энтузиазме и из страха. Оплата труда была уравнительной для разных категорий населения и не позволяла накапливать капитал. Для того чтобы стимулировать трудовую деятельность людей, был введен образ классовых врагов, к ним относились те, кто не хотел строить социализм. Индивидуальные формы труда также считались враждебными и осуждались обществом. Классовые враги привлекались к ответственности, сажались в тюрьмы и концентрационные лагеря, где они могли «честным трудом» искупить свою вину. Стоит ли говорить, что этот «честный труд» не оплачивался. Это были своего рода общественные работы по освоению тайги, валке леса, строительству каналов и дорог. Этот рабский труд приносил государству огромную прибыль при минимальных издержках. Все остальные, те, кто трудился на воле, понимали, что если они будут плохо работать, то их объявят «врагами народа» и они попадут в лагеря или будут физически уничтожены. 

26 июля 1940 г. Президиум  Верховного  Совета СССР издал  Указ «О переходе на восьми часовой рабочий день, на семидневную рабочую неделю и о запрещении самовольного ухода рабочих и  служащих с предприятий и учреждений». Это очень интересный документ с точки зрения управления персоналом и повышения производительности труда. Он фактически узаконивал политику «кнута и пряника» и принудительный труд, невозможный в демократическом обществе. А ведь руководство Советского Союза декларировало, что эта страна самая демократическая и свободная страна в мире. Это мероприятие позволило государству увеличить рабочее время на 17,7%, укрепить трудовую дисциплину, повысить производительность труда, но не ее эффективность, так как эффективным труд «из-под палки» все равно быть не может.

Во второй половине двадцатого века, труд в СССР принял более гуманные формы, однако уравнительная система оплаты труда все равно сохранялась. Следует, правда, сказать, что такая система оплаты труда, обеспечивала социальную защищенность трудящихся масс, но в условиях отсутствия конкуренции, диспропорциях в структуре народного хозяйства (преобладание предприятий военно-промышленного комплекса) контроля государства над ценами и ростом заработной платы, наблюдался товарный дефицит, т.е. практически недоступными были товары потребительского спроса, продукты, предметы роскоши и т.д. Труд оставался обязательным явлением. Не желающие работать люди (тунеядцы), преследовались в административном и уголовном порядке, хотя и не в таких жестких формах, как в 30-е годы XX-го века. Энтузиазм первых десятилетий советской власти был исчерпан. В 60 - 70-е годы СССР был менее изолирован от остального мира, поэтому основная задача советского правительства и коммунистической партии, фактически руководившей страной сводилась к тому, чтобы доказать западному миру, что в СССР отсутствуют присущие капитализму отрицательные экономические явления. Одним из них была и остается безработица. В СССР существовала скрытая форма безработицы, но по социальным причинам о ее наличии в государстве победившего социализма умалчивалось. Создавалось огромное количество организаций, не выполнявших никаких полезных функций, и служивших исключительно для обеспечения максимально возможного показателя занятости. Все должно было выглядеть так, что каждый трудоспособный человек в соответствии с конституционным правом на труд имел работу, т.е. трудился в каком-либо учреждении или организации и получал за это заработную плату. Часто этот труд был полезен и нужен обществу, но было много ненужных и бесполезных рабочих мест, на которых люди работали без цели, занимаясь большую часть рабочего времени своими личными делами или общественной деятельностью (партийной, комсомольской, профсоюзной работой). Часто такие формы носил женский труд. Заработную плату государство выплачивало относительно небольшую, но большому числу людей, и несло значительные издержки. Это, в конце концов, наряду со многими другими отрицательными элементами, присущими плановой экономике привело к смене политического и экономического строя в СССР, его развалу и возвращению к рыночной экономике, хотя и в форме переходной экономики в 1990-е годы. В настоящее время наша страна уже признана государством с рыночной экономикой. Однако многие элементы организации труда, к которым привыкло население нашей страны за более чем 70 лет советской власти в настоящее время отсутствуют. Исчезла социальная защищенность, никто не гарантирует права на труд, государство хотя и принимает законы, но пока еще не может полностью проконтролировать их неукоснительное соблюдение всеми предприятиями негосударственного сектора экономики. В силу того, что разные слои населения получают доходы различного уровня общество сильно дифференцировалось, разделившись на богатых и бедных, при не сформировавшемся еще окончательно «среднем» классе. Большая часть населения не привыкла к самостоятельности и инициативе в труде, так как в СССР эта инициатива на деле не приветствовалась, да и управление совершалось сверху командными, директивными методами. Люди считали и считают, что государство должно обеспечивать их работой и достойной зарплатой, таким образом, в обществе наблюдаются настроения социального иждивенчества и вера в преувеличенную роль государства, а это отрицательным образом сказывается на построении социально-ориентированной рыночной экономики, являющейся на сегодняшний день основной формой социального равенства в мире.

Капиталистический мир в ХХ веке перешел из рыночной формы свободной конкуренции (чистого капитализма), в современную рыночную экономику. Этому типу экономики свойственно господство не множества мелких товаропроизводителей, а крупных корпоративных капиталов в лице монополий и олигополий. Как уже было сказано, экономика пережила мировые кризисы, серьезным образом потрясшие государственные устои, даже в таких мощных странах как США и Великобритания. В двадцатом веке серьезно обострилась проблема безработицы, когда предложение рабочей силы на рынке труда превышает спрос на нее. Чем интенсивнее экономический рост, сопровождаемый внедрением новой техники и технологии, облегчающих труд людей, и переводящих его из разряда физического в разряд умственного, тем в то же время, большее количество людей оказывается без работы, теряя при этом свою квалификацию. Таковы последствия автоматизации, компьютеризации и других достижений НТР. Правительства и общественные институты в лице профсоюзов пытаются бороться с этим явлением, создавая законы о труде, проводя общественные работы, выплачивая нуждающимся пособия по безработице, но в силу постоянного макроэкономического неравновесия в экономике любого государства, обуздать это явление полностью не реально. Так, например, успешные меры по снижению инфляции (повышения цен и снижения покупательной способности денег) автоматически приводят к повышению уровня безработицы, как это следует из «Кривой Филлипса», изображенной на рисунке 1.1.

[image: image29.wmf]Рис. 6. Влияние образования работников электродепо на 

структуру мотивации труда

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Среднее

Ср/специальное

Высшее

Образование

Респонденты

Материальные

Безопасности 

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение


Где, Р – уровень цен (уровень заработной платы); U – уровень безработицы; UN – естественный уровень безработицы; PN – темп роста цен при этом уровне; N – точка равновесных цен и уровня безработицы.
 Рисунок 1.1. Взаимосвязь инфляции и безработицы. «Кривая Филлипса»
 Однако наряду с этими отрицательными явлениями, в капиталистическом мире наблюдаются положительные тенденции, свидетельствующие о гуманизации труда. Лидируют в этом плане США, развивающие концепцию «человеческих ресурсов». Еще в 30-х годах XX-го века американский психолог Джордж Элтон Мейо (1880-1949), проведя в течение более десяти лет, множество различных экспериментов по организации труда на заводах фирмы «Вестерн Электрик» в г. Хотторне, создал школу «человеческих отношений», которая впервые обратила особое внимание на психологические составляющие трудового потенциала и важность социальных взаимоотношений в коллективе в процессе трудовой деятельности. С середины 50-х годов прошлого столетия большое распространение получили содержательные и процессуальные теории мотивации. Содержательные теории выявляют факторы, (потребности, интересы, ценностные ориентации) побуждающие работников стремиться к эффективному и высокопроизводительному труду ради достижения своих целей или целей организации. Процессуальные теории анализируют сам процесс мотивации в трудовой деятельности, путем выбора той или иной формы поведения, приводящего людей к решению стоящих перед ними задач.

Большое внимание американская концепция «человеческих ресурсов» уделяет инициативе работников, развитию предпринимательских способностей у всех желающих зарабатывать деньги предпринимательством. Реализуются государственные целевые программы поддержки малого бизнеса. Важное значение имеет теория «человеческого капитала», объясняющая, что вложение капиталов и инвестиций в трудовой потенциал, путем повышения квалификации работников, уровня образования, профессиональной переподготовки многократно окупятся впоследствии, принеся инвесторам максимально возможную прибыль. В ХХ веке стало ясно, что человеческий трудовой ресурс наиболее важен в процессе производства по сравнению с другими экономическими ресурсами. Понятие «человеческий фактор» в совокупности его физических, психологических, характерологических свойств и особенностей стало доминирующим в сложной системе человеческого труда на грани тысячелетий и в период перехода к постиндустриальному человеческому обществу.

Раздел 2. Экономико-управленческие аспекты трудовой деятельности
Глава 1. Эволюция экономических концепций роли труда в жизни общества.

Как было отмечено ранее, роль труда в жизни общества оценивалась учеными и государственными деятелями с первых дней зарождения экономической мысли. Поэтому целессобразно проанализировать эволюцию  концепций, созданных выдающимися учеными-экономистами разных стран о роли труда в жизни общества.  Взгляды этих ученых по другим экономическим вопросам не являются предметом исследования данной монографии.

В первой части мы уже кратко рассмотрели взгляды древних и средневековых мыслителей на роль труда и трудящихся в экономической жизни общества. Проанализируем теперь учения экономистов  XVI - XIX веков.

Взгляды экономистов просвещенного феодализма

В период с начала XVI века, когда товарно-денежные рыночные отношения практически заменили и вытеснили натурально-хозяйственные,  до начала XVIII века особое развитие получило экономическое учение меркантилизм (от латинского слова mercari - торговать). Меркантилистская концепция характеризуется появлением новых типов экономических субъектов - собственников-предпринимателей и наемных работников.

Основными представителями экономического учения меркантилистов являлись в Англии У.Стаффорд (1554 - 1612) и Т. Мен (1571 - 1641) и во Франции А. Монкретьен (1575 - 1621), введший в оборот термин "политическая экономия" и Ж.Б. Кольбер (1619 - 1693).
Экономические взгляды меркантилизма характеризовались накоплением богатства, под которым понималась золото и серебро, для этого было необходимо увеличивать внешнеторговые обороты, продавая как можно больше и импортируя, как можно меньше готовой продукции. В то же время приветствовался импорт более дешевого сырья. Такая политика проводилась путем государственного протекционизма и ввода таможенных пошлин на ввозимые товары. С точки зрения взглядов на труд меркантилисты считали, что должно поощрять рост населения для поддержания низкого уровня заработной платы, как условия приумножения богатства. Подобно сторонникам феодального порядка, они не допускали идеи коммерциализации труда и земли - исходного условия формирования рыночной экономики. Сдерживалось развитие фермерства.

Прогрессивность взглядов меркантилизма состоит в ориентации на развитие капиталистической мануфактуры, т.е. промышленности, при этом сельскохозяйственному труду уделялось мало внимания, что привело к структурному сдвигу в экономике стран (Англии и Франции) и ухудшению материального положения трудящихся. Проблема безработицы для меркантилистов была несущественной. Основной причиной «добровольной безработицы» была либо «ленность», либо «развращенность», порождающие нежелание работать в цехах или на фабриках, ради собственного досуга.

Эпохе просвещенного феодализма свойственны также учения утопического социализма, представителями которого были писатель-гуманист и крупный государственный деятель Англии Т. Мор (1478 - 1535) и итальянский монах-философ Т. Кампанелла (1568 - 1639).

Оба ученых независимо друг от друга пытались нарисовать картину идеального государства, построенного на принципах справедливости и всеобщего благоденствия. Т. Мор нарисовал картину такого общественного устройства на якобы существующем острове Утопия. Утопийцы работают по 6 часов в сутки, и остальное время посвящают умственному труду, науке, искусству и литературе. В Утопии нет бедных и богатых. Выборные должностные лица следят за тем, чтобы все занимались полезными делами.

Кампанелла в работе «Город Солнца» также излагает идеал общественного порядка, основанного на отсутствии частной собственности на орудия труда, обязательность 4-часового физического труда для всех, где нет нищеты, эксплуатации, невежества, так как осуществлено творческое содружество всех тружеников общества. Все добытые продукты распределяются по потребностям.

Идеи Т. Мора и Т. Кампанеллы носили утопический характер грубо-уравнительного коммунизма, однако отражали стремление трудящихся масс к уничтожению несправедливости и созданию новых общественных отношений.

Взгляды на роль труда ученых - приверженцев классической политической экономии.

Классическая политическая экономия (КПЭ), пожалуй, один из самых основных и значимых периодов в развитии экономической теории. Начавшись в ХVII веке, основателем ее был английский экономист Уильям Петти (1623 - 1687) и закончившись в ХIX веке, завершителем КПЭ был Карл Маркс (1818 - 1883), идеи КПЭ не потеряли актуальности и сегодня, когда в экономической теории господствует неоклассическое направление, вобравшее в себя все самое лучшее, что было сделано представителями КПЭ. К КПЭ помимо упомянутых ученых принадлежали такие столпы экономической науки, как Адам Смит, Давид Рикардо и другие. В 1990-е годы не раз звучали лозунги: «Назад к Смиту!», настолько сильны были впечатления от его взглядов на свободную рыночную экономику.

Именно благодаря представителям КПЭ, экономическая теория приобрела статус научной дисциплины.

С точки зрения оценки человеческого труда, именно представители КПЭ первыми в истории экономической мысли (У.Петти и П.Буагильбер (1646-1714), независимо друг от друга) выдвинули трудовую теорию стоимости, в соответствии с которой источником и мерилом стоимости любого произведенного блага является количество человеческого труда, затраченного на производство той или иной товарной продукции. В отличие от представителей меркантилизма они видели основу богатства и благосостояния государства не в сфере обращения, а в сфере производительного труда его граждан.

Уильям Петти высказал убеждение широко известное в наши дни: «Труд есть отец и активный источник богатства, а земля его мать»

В главе 10 «О наказаниях» своего знаменитого трактата «О налогах и сборах» для увеличения богатства страны Петти полагал, что вместо наказания тюремным заключением, необходимо ввести денежные штрафы, а «несостоятельных воров», а также лиц, приговоренных к смертной казни, отдавать «в рабство», т.е. заставлять трудиться. Это означало в противовес мнению меркантилистов, имевших в то время еще сильные позиции, что богатство создается прежде всего трудом и его результатами.

Поскольку Петти признается первым автором трудовой теории стоимости, ставшей одним из главных признаков КПЭ в целом, то следует остановиться на его взглядах. Петти выдвинул несколько трактовок теории стоимости. В одной из них говорится, что стоимость товара создается трудом по добыче серебра и является его «естественной ценой». Другая трактовка гласит, что стоимость товара обусловлена участием в ее создании труда и земли. Сам Петти говорил: «нам следовало бы говорить, что стоимость корабля или сюртука равна стоимости такого-то и такого-то количества земли, такого-то и такого-то количества труда, потому что ведь оба - и корабль, и сюртук произведены землей и человеческим трудом»
. Т.е. в основе цены товара, по мнению Петти, лежит затратный метод. В теории доходов Петти и его последователи характеризовали заработную плату как цену труда рабочего, представляющего минимум средств для его существования и его семьи.

Отдельным этапом в развитии КПЭ можно считать школу физиократов, основоположник которой Франсуа Кенэ (1694 - 1774) был придворным медиком короля Людовика XV. Физиократы также считали, что основой экономического процветания является труд, но делали приоритет в сторону сельскохозяйственного труда. В Учении о чистом продукте Ф. Кенэ считал, что источниками чистого продукта (в сегодняшнем понимании - национального дохода) являются земля и приложенный к нему труд людей, занятых в сельскохозяйственном производстве. А в промышленности и других отраслях экономики чистой прибавки к доходу не производится и происходит только смена первоначальной формы этого продукта.

В теории классов Кенэ исходил из выдвинутого им положения о производительной сущности различных социальных групп общества - классов.

По его мнению «нация состоит из трех классов граждан: класса производительного, класса собственников и класса бесплодного». К первому он относил всех людей, занятых в сельском хозяйстве (крестьян и фермеров), к классу собственников - землевладельцев, включая короля и духовенство, к бесплодному классу - всех граждан вне земледелия, т.е. в промышленности, торговле и других отраслях сферы услуг. При этом Кенэ считал, что «трудолюбивые представители низших классов вправе рассчитывать на работу с выгодой». Таким образом, Кенэ недооценивал предпринимательские способности, не считая их за труд, а делал упор только на сельскохозяйственный продукт, уподобляясь в этом авторам Древнего Мира. Такой же точки зрения на труд придерживался и другой представитель школы физиократов - экономист и государственный деятель Франции А. Тюрго (1727 - 1781), однако,  поддерживая разделение общества на классы, выдвинутое Кенэ, он считает производительный и бесплодный классы «работающими или занятыми классами», полагая, что каждый из них распадается на два разряда людей: на предпринимателей, или капиталистов, дающих авансы, и на простых рабочих, получающих заработную плату. При этом именно бесплодный класс включает в себя членов общества, получающих заработную плату за свой труд.

Взгляды А. Смита на роль труда в обществе

А. Смит - величайший английский ученый-экономист XVIII века (1723 - 1790). Именно он первый выдвинул теорию саморегулирования рынка, без вмешательства государства, споры, вокруг которой не затихают до настоящего времени. Его основной труд «Исследование о природе и причинах богатства народов», вышел в 1776 году и принес автору всемирную известность.

Одним из основных положений учения Смита является «Теория разделения труда», с которой и начинается «Богатство народов». На примере «булавочной мануфактуры», описанной нами в первой главе, Смит показывает, как разделение труда, по меньшей мере, втрое повышает производительность труда.

В теории стоимости Смит сделал вывод, что «труд является единственным всеобщим, равно как и единственным точным, мерилом стоимости, или единственной мерой, посредством которой мы можем сравнивать между собою стоимости различных товаров во все времена и во всех местах».

В теории производительного труда, автор сформулировал его как труд, который «...увеличивает стоимость материалов, которые он перерабатывает», а также «...закрепляется и реализуется в каком-либо отдельном предмете или товаре, который можно продать и который существует, по крайней мере некоторое время после того, как закончен труд». Соответственно непроизводительный труд, по мнению А. Смита - это услуги, которые  «исчезают в самый момент их оказания», а труд для их оказания «ничего не добавляет к стоимости... имеет свою стоимость и заслуживает вознаграждения... не закрепляется и не реализуется в каком-либо отдельном предмете или товаре, пригодном для продажи». Эта концепция Смита о производительном и непроизводительном труде, не оспаривалась почти ни кем из представителей КПЭ, включая К. Маркса, от которого затем перешла в марксистско-ленинскую политическую экономию. На самом же деле любой труд является производительным, так как приносит определенную пользу и увеличивает богатство страны, через взимаемые с него налоги.

В теории заработной платы Смит считал, что доход рабочих - заработная плата находится в прямой зависимости от уровня национального богатства страны, при этом в отличие от У. Петти и Д. Рикардо он отрицал так называемую законность снижения величины оплаты труда до уровня прожиточного минимума. «При наличии высокой заработной платы мы всегда найдем рабочих более деятельными, прилежными и смышлеными, чем при низкой заработной плате». В то же время он отмечал что «хозяева всегда и повсеместно находятся в своего рода молчаливой, но постоянной и единообразной стачке с целью не повышать заработной платы рабочих выше ее существующего размера»

Другой яркий представитель английской КПЭ Д. Рикардо (1772 - 1823) был одновременно и последователем и оппонентом теоретических положений наследия А. Смита. Его главный труд «Начала политической экономии и налогового обложения» (1817г.).
В теории стоимости, с которой начинается его труд, Рикардо настаивает на том, что только «труд» лежит в основе стоимости. В соответствии с его взглядами «стоимость товара или количество какого-либо другого товара, на которое он обменивается, зависит от относительного количества труда, которое необходимо для его производства, а не от большего или меньшего вознаграждения, которое уплачивается за этот труд».

В теории доходов Рикардо обогатил КПЭ характеристиками сущности ренты, прибыли и заработной платы. Характеризуя «естественную цену труда» как возможность рабочего содержать за свой труд себя и семью, оплачивая расходы на пищу, предметы насущной необходимости и удобства, а рыночную цену труда» как плату, складывающуюся с учетом реального соотношения спроса и предложения на труд, Рикардо сделал пессимистический прогноз по поводу перспективы уровня заработной платы относительно темпов роста народонаселения. Он писал «При естественном движении общества заработная плата имеет тенденцию к падению, поскольку она регулируется спросом и предложением, потому что приток рабочих будет постоянно возрастать в одной и той же степени, тогда как спрос на них будет увеличиваться медленнее»
. При этом он делал оговорку, что предсказываемая им тенденция заработной платы к падению может иметь место только в условиях «частной и свободной рыночной конкуренции», когда заработная плата не будет контролироваться законодательными постановлениями государства.

Представитель французского направления КПЭ Жан Батист Сэй (1767 -

1832) выдвинул теорию трех главных факторов производства, которая по своей сути является первой моделью экономического роста. Под экономическим ростом мы понимаем рост уровня благосостояния граждан страны и рост производства, что в конечном суммарном итоге приводит к повышению уровня национальной экономики. Теория Сэя состоит в том, что в общественном производстве взаимодействуют три главных фактора: труд, земля и капитал. При этом степень участия каждого из факторов в создании стоимости товаров и доходов общества зависит от того, кто из трех классов - рабочие, капиталисты или землевладельцы владеют соответствующим фактором. Сэй считал, что в условиях свободной рыночной экономики будет достигнуто наиболее эффективное взаимодействие этих факторов и отношения между классами будут гармоничными. Фактор «труд» в создании стоимости порождает заработную плату как доход рабочих, которая, как известно, составляет до 70% себестоимости продукции. Доходы предпринимателя по определению ученого, представляют собой «вознаграждение за его промышленные способности, за его таланты, деятельность, дух порядка и руководительство».

Томас Мальтус (1766 - 1834) видный английский ученый, известен своей знаменитой теорией народонаселения. Основной вывод этой теории состоит в том, что численность населения увеличивается в геометрической прогрессии, тогда как количество продуктов питания, способных удовлетворить потребности населения - в арифметической прогрессии. А. Гитлер взял на вооружение теорию Мальтуса, для экономического обоснования своих человеконенавистнических идей.

В своих взглядах на труд Мальтус придерживался концепций других деятелей КПЭ, в частности Смита и Сэя. Личный вклад Мальтуса в развитие экономической теории, помимо упомянутой теории народонаселения состоит в том, что недостижим достаточный спрос и полная реализация общественного продукта без посильного и столь же необходимого участия в этом наряду с производительными классами и «непроизводительных классов». Мальтус выступал против абсурдных мыслей о паразитизме огромных масс людей, относимых к непроизводительному классу из-за их службы в армии или полиции, деятельности в религиозных или административных учреждениях. По его мнению, чиновничество и другие непроизводительные слои общества представляют собой совокупность «третьих лиц», содействующих и созданию, и реализации общественного продукта. (Под общественным продуктом в более узком смысле понималось то, что сейчас носит название валового внутреннего продукта (ВВП), т.е. одного из основных показателей экономического роста страны).

Завершителями КПЭ были Дж. С. Милль (1806 - 1873) и Карл Маркс (1818- 1883). Милль в своих взглядах на труд полностью солидарен с теорией производительного труда А. Смита, добавив в нее нового лишь тот факт, что производительным следует признать также труд на охрану собственности и на приобретение квалификации, позволяющей наращивать накопление. По его утверждению доходы от производительного труда имеют производительное потребление, если это потребление «поддерживает и увеличивает производительные силы общества». Любые доходы от непроизводительного труда это только простое перераспределение дохода, созданного производительным трудом. Даже потребление заработной платы рабочих, по мнению Милля, производительно, если оно доставляет минимум средств, необходимых для поддержания рабочего и его семьи, и непроизводительно - в той части, в какой оно доставляет «предметы роскоши».

Экономическое учение Карла Маркса оказало большое влияние на жизнь России, начиная со второй половины XIX столетия, когда отечественная экономическая мысль, выражаемая передовыми революционными демократами формировалась под влиянием идей марксизма. В конечном итоге марксизм перерос в марксистско-ленинскую теорию, приведшую Россию к Великой Октябрьской Социалистической Революции 1917 года. Как бы мы не относились сегодня к этому событию, называя его переворотом или революцией, недооценивать его нельзя, так как его последствия определили почти на весь ХХ-й век жизнь не только миллионов наших сограждан, но и миллионов людей во всем мире. В появившемся же государстве СССР, марксизм-ленинизм стал единственной господствующей идеологией не только в экономической, но и во всех остальных сферах жизни на срок более 70 лет. В настоящее время, многие современные экономисты и политики в России пытаются отвергать и отрицать учение Маркса, однако оно нуждается не в отрицании, а в переосмыслении.

В связи с вышеизложенным, необходимо остановиться подробно на взглядах Карла Маркса на роль труда в жизни общества.

Основой учения Маркса выступает его концепция о базисе и надстройке. В «Критике политической экономии» (1859 г.) он заявляет: «В общественном производстве своей жизни люди вступают в определенные, необходимые, от их воли не зависящие отношения - производственные отношения, которые соответствуют определенной ступени развития их материальных производительных сил. Совокупность этих производственных отношений составляет экономическую структуру общества, реальный базис, на котором возвышается юридическая и политическая надстройка и которому соответствуют определенные формы общественного сознания. Способ производства материальной жизни обусловливает социальный, политический и духовный процессы жизни вообще. Не сознание людей определяет их бытие, а наоборот, их общественное бытие определяет их сознание».

Другими словами, упрощая Маркса, можно сказать, что в основе всей жизни человека лежит его материальная деятельность, а, следовательно, его труд.

По убеждению Маркса капитализм, исключает гуманизацию общества и демократию из-за частной собственности на средства производства и анархии рынка. В этой системе трудятся ради прибыли, имеет место эксплуатация одного класса другим, а человек (и предприниматель, и рабочий) становится чуждым самому себе, так как не может самореализоваться в труде, деградировавшем лишь в средство существования в условиях непредсказуемого рынка и жесткой конкурентной борьбы. Что касается подлинной свободы вне труда, т.е. свободного времени, то оно, по мнению Маркса, «мерилом богатства» станет не при капитализме, а при коммунизме.

В теории классов Маркс делит современное ему капиталистическое общество на два класса: буржуазию (господствующий класс) и нищий трудовой пролетариат. Однако подавляющая численность пролетариата позволит ему превратиться в класс большинства и совершить пролетарскую революцию в пользу всех. Чем это кончилось на самом деле - мы хорошо знаем из отечественной истории.

Теория стоимости у Маркса - это трудовая теория стоимости, заимствованная у классиков, но Маркс формулирует тезис о принципе обмена товаров с ценностью, пропорциональной требуемому количеству труда. С учетом качественных различий труда, т.е. неодинаковой интенсивности и квалификации труда, далее вводится положение о среднем общественном труде, а точнее – «общественно необходимом рабочем времени», или о затратах времени «при среднем в данное время уровне умелости и интенсивности труда». Таким образом трактование стоимости, основанной на измерении трудовых затрат является по Марксу единственно правильной.

В теории прибавочной стоимости - одном из основных достижений Маркса, доказывается, что хотя рабочая сила как товар продается по стоимости, однако этот товар является тем единственным и специфическим товаром, ценность которого (в товарах, необходимых для рабочего и его семьи) не может устанавливаться при капитализме в точном соответствии с принципом трудовой теории стоимости. Вывод автора «Капитала» однозначен: источником прибавочной стоимости является только «неоплаченный труд» производительных рабочих, продающих свою силу. Механизм таков: в течение «необходимого времени», которое всегда меньше фактически отрабатываемого времени, рабочий отрабатывает своим необходимым трудом ценность своей рабочей силы, чтобы получить ее в форме заработной платы, а в течение «прибавочного времени» имеет место уже «прибавочный труд», который и создает желанную капиталистами «прибавочную стоимость», т.е. прибыль. Этот принцип действительно оправдан в любом обществе.

Теория прибавочной стоимости служит у Маркса основой для определения «производительного труда» и разделения его на «конкретный» и «абстрактный». В «Капитале» он трактует, что труд производителен, во-первых, если производит прибавочную стоимость, растущую в форме не «абсолютной», а «относительной прибавочной стоимости», которая позволяет удешевлять стоимость (ценность) жизненных средств; и, во-вторых, если признать, что производительный труд может создавать прибавочную стоимость только в сфере производства, а не в сфере обращения.

В теории доходов Маркс трактует получение рабочим заработной платы, как результат обмена с капиталистом за продаваемую «рабочую силу», а не за сам труд, как полагали основоположники КПЭ. Согласно теории Маркса, заработная плата эквивалентна количеству товаров для поддержания жизни рабочего и его семьи. Ее уровень зависит от производительности труда, которая в свою очередь обусловлена степенью механизации и технологического оснащения производства.

В заключение этой главы, следует рассмотреть взгляды противников классической политической экономии, так называемых экономистов-романтиков.

Одним из таких ученых был С. де Сисмонди (1773 - 1842), написавший «Новые начала политической экономии» (1819).

В теории производительного труда Сисмонди характеризует труд почти также как А. Смит, но выводы сделанные автором совершенно другие, чем у Смита. Он считает, что благодаря безграничному увеличению производительного труда происходит «лишь увеличение роскоши и наслаждений праздных богачей» и «чем большего развития достигает нация в области ремесла и промышленности, тем больше неравенство между трудящимися... чем больше трудятся одни, тем больше роскошествуют другие». Что касается «непроизводительного труда», то автор подчеркивает «что общество нуждается во всех «охранителях» установленного обществом порядка, каждый из которых, «начиная с главы государства и кончая последним солдатом», хотя ничего и не производит, но без их труда «богатства, созданные производительными рабочими были бы расхищены... производство прекратилось бы"

В теории разделения труда Сисмонди предупреждает что разделение труда являясь «наиболее мощной причиной увеличения его производительности» все же делает очевидным «значением рабочего не более, чем значение машины», поскольку машина «в действительности может его заменить», кроме того, он считает, что само существование машин приводит к нехватке рабочим работы из-за упрощения операций труда настолько, что их вместо рабочих способны выполнять дети в самом раннем возрасте».


В теории реформ Сисмонди предлагает государству направить свою деятельность на реализацию следующих проектов:

1) создать условия «городским» и «сельскохозяйственным» рабочим для взаимодействия на принципах коалиции и свободной кооперации;

2) запретить общественный труд в воскресные дни;

3) ввести возрастной ценз на наемный труд малолетних детей и сократить продолжительность рабочего дня взрослых рабочих;

4) обязать нанимателей содержать рабочих на период их болезни, безработицы и старости.

Экономические воззрения социалистов-утопистов.

Утопический социализм – течение, зародившиеся в начале ХIХ века и предназначавшееся для борьбы с эксплуатацией в обществе. Родоначальниками этого течения были Р. Оуэн, К. Сен-Симон и Ш. Фурье.
Утопический социализм видел первоочередную задачу общественного преобразования в создании крупного общественного производства, основанного на свободном труде и планомерно применяющего достижения науки и техники. Он изобразил будущее общество, как общество изобилия, обеспечивающее удовлетворение человеческих потребностей и расцвет личности. 
Р.Оуэн (1771-1858), английский ученый, будучи длительное время крупным фабрикантом, организовал для своих рабочих такой порядок труда, который опередил на 50 лет фабричное законодательство. Он сократил рабочий день с 17 до 10 часов, отказался пользоваться трудом детей в возрасте до 10 лет, создав для них школы абсолютно светского характера, уничтожил штрафы, обычные для того времени.

В 26 законах так называемой рациональной конституции, он вывел такие условия, как: широкое применение в ассоциациях машин для замены ручного труда в различных сферах, включая домашнее хозяйство, и превращения труда в единственное мерило ценности.

К. Сен-Симон (1760 – 1825) считал, что будущее принадлежит крупному индустриальному производству и промышленному классу (предприниматели, рабочие, ученые). Отстаивал организованный труд, в основе которого лежит принцип: «От каждого по способности, каждому по труду».

Шарль Фурье (1772-1832) – французский социалист-утопист, считал, что для успеха нового общества необходим рост производительности труда, обеспечивающий богатство для всех, для чего общественный доход должен распределяться соответственно 4/12 – капиталу, 5/12 – труду, 3/12 – таланту. С укреплением и развитием такого общественного строя – эти пропорции по предположению Фурье будут изменяться в пользу труда.

На второй половине ХIХ века (на учении К. Маркса) можно закончить анализ взглядов ученых-экономистов на роль труда в жизни общества.  Экономические школы маржинализма не занимались вплотную проблемами труда, так как с конца 19 века рынок свободной конкуренции сменился монополистическим и олигополистическим рынками, где требовалось вмешательство государства и общественных институтов в тех или иных формах влияния на экономику в целом. Институционалисты, а также представители основных течений ХХ века – кейнсианства и монетаризма, уделяли больше внимания регулированию экономики с помощью процентной ставки или налогов, чем проблемам чистого труда, однако и их взгляды на регулирование спроса и предложения на рынке труда будут рассмотрены в следующей главе. В двадцатом веке, как уже было упомянуто ранее, появились, проблемы, связанные с инфляцией, влиянием экономических циклов и безработицей. Проблемы безработицы также будут рассмотрены в следующей главе.

Проблемы же, связанные с человеческим фактором, и получившие развитие в различных теориях мотивации труда, хотя и относящиеся к экономическим, будут рассмотрены в отдельных главах настоящей монографии.

Глава 2. Анализ социально-экономических явлений в трудовой сфере в современных условиях

Как уже стало понятно из предыдущих глав сфера труда - одна из важнейших и многоплановых областей экономической и социальной жизни общества. К ней относятся и рынок рабочей силы вообще и непосредственное использование трудовых ресурсов в общественном производстве. На рынке труда определяется стоимость рабочей силы, определяются условия ее найма - величина заработной платы, условия труда, возможность получения образования и профессионального роста, гарантии занятости и т.д.

Рынок труда отражает основные тенденции в динамике занятости населения, ее основных структурах (отраслевой, профессионально-квалификационной, демографической), т.е. в общественном разделении труда, а также мобильность рабочей силы, масштабы и динамику безработицы.

Другим важным аспектом сферы труда является работа с персоналом (человеческими ресурсами) на предприятиях (фирмах), мотивация и стимулирование труда, правовые гарантии трудовых отношений. Именно на предприятиях являющихся основными хозяйствующими субъектами, осуществляется непосредственное использование трудовых ресурсов страны, осуществляется их вклад в экономический рост страны, как экономического ресурса и фактора производства.

Сущность спроса и предложения на рынке труда

В экономической теории рынок труда - это один из четырех видов рынков (товарный, денежный, ресурсный, трудовой), где реализуется один из экономических ресурсов - человеческий труд. Как и на любом рынке, его функционирование осуществляется под воздействием спроса и предложения. Анализируя современный рынок труда можно выделить четыре основных концепции или подхода, объясняющих его функционирование.

В основе неоклассического подхода лежат постулаты классической политэкономии. Ее придерживались такие неоклассики, как П. Самуэльсон, Р. Холл и сторонники "экономики предложения" Д. Гилдер, А. Лаффер и др. Приверженцы этого подхода, полагают, что рынок труда, также как и все прочие рынки, действует на основе ценового равновесия, т.е. основным регулятором рынка является цена рабочей силы (заработная плата). Именно с ее помощью, по их мнению, регулируется спрос и предложение рабочей силы, поддерживается их равновесие. Графически спрос и предложение на рынке

труда, изображены на рисунке 2.1.
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Где, P – уровень цен на рабочую силу; QT – уровень занятости трудовых ресурсов; N – точка равновесия спроса и предложения на труд.
Рисунок 2.1. Спрос и предложение на рынке труда.
Инвестиции в "человеческий капитал", т.е. в образование и повышение квалификации - это аналоги инвестиций в технику и оборудование, которые осуществляются  до тех пор, пока не понижается норма прибыли на эти вложения. По мнению неоклассиков, цена рабочей силы гибко реагирует на потребности рынка, увеличиваясь или уменьшаясь в зависимости от спроса и предложения, а безработица невозможна, до тех пор, пока на рынке существует равновесие. Равновесная ставка заработной платы и соответственно равновесный уровень занятости для данного вида труда определяются на пересечении кривых спроса и предложения на труд (точка N).

Разумеется, в реальности изменение заработной платы в точном соответствии с колебаниями спроса и предложения невозможно, также нельзя серьезно говорить об отсутствии безработицы в обществе, поэтому неоклассики для защиты своей «идеальной» модели, ссылаются на несовершенства рынка, которые приводят к несоответствию их теории с реальной жизнью. К таким несовершенствам относят борьбу профсоюзов за повышение ставок заработной платы, которая на самом деле, влияет на повышение инфляции, установление государством минимальных размеров оплаты труда, отсутствие полной информации на рынке труда, «добровольная безработица», о которой упоминалось выше и другие.

Другой подход к объяснению функционирования рынка труда предлагают сторонники двух основных экономических течений ХХ-го века - кейнсианцы и монетаристы. В отличие от неоклассиков они считают, что рынок труда находится в постоянном неравновесии. Джон Мейнард Кейнс (1883 - 1946)-выдающийся английский экономист, является родоначальником современной теории занятости. Основной его труд «Общая теория занятости, процента и денег», вышедший в 1936 году. Согласно этой теории при капитализме не существует механизма, гарантирующего полную занятость. Причины безработицы лежат в отсутствии полного согласия при принятии правительством основных экономических решений, в том числе о сбережениях и инвестициях. Кейнсианцы подвергают сомнению положение об эластичности цен и заработной платы. Эластичность - это степень реакции одной цены на изменение другой цены. И цены на товары и услуги и заработная плата устойчивы к понижению вследствие влияния целого ряда факторов, таких как монополии, профсоюзы, законодательно установленная минимальная заработная плата.

Поскольку цена (заработная плата) согласно кейнсианскому подходу не является регулятором рынка, то такой регулятор должен быть привнесен извне. Его роль отводится государству, которое, уменьшая или увеличивая совокупный спрос, может ликвидировать данное неравновесие. Например, путем снижения налогов, государство стимулирует рост спроса и потребления, а это в свою очередь приводит к росту производства и занятости. Основной вывод кейнсианской теории состоит в том, что спрос на рабочую силу регулируется не колебаниями рыночных цен на труд, а совокупным спросом и соответственно объемами производства.

Монетаристы, родоначальником концепции которых, является М. Фридмен  

(1912-2006) как и сторонники кейнсианского подхода исходят из жесткой структуры цен на рабочую силу и более того из предпосылок их однонаправленного повышательного движения. По мнению монетаристов, для рынка труда негативными факторами, усиливающими рыночное неравновесие, являются установление государством минимального уровня заработной платы, (в этом основное противоречие с кейнсианским течением), сильная позиция профсоюзов, отсутствие полной информации о наличии вакансий и резервов рабочей силы. Для установления равновесия монетаристы предлагают использовать инструменты денежно-кредитной политики, такие как ставка рефинансирования Центрального Банка, размеры обязательных кассовых резервов коммерческих банков на счетах ЦБ, что позволит, по их мнению, стимулировать инвестиционную и деловую активность в стране и таким образом увеличить рост занятости. Монетаристы считают, что денежная политика, в конечном счете, должна быть направлена на достижение естественного уровня безработицы, отражающего структурные изменения на рынке труда. Основной вывод теории в том, что государство не должно вмешиваться в экономику.

Однако на примере России начала 90-х годов, когда к власти пришли экономисты, придерживающиеся монетаритстских взглядов, можно убедиться к чему может привести такой однобокий подход, мы прекрасно помним, как стали закрываться предприятия и сколько людей оказалось без работы, особенно высококвалифицированных специалистов. Меры, принимаемые правительством России сегодня, по своему действию, напоминают предложенные кейнсианцами (кстати, не следует забывать, что именно политика правительства США, на базе теории Кейнса позволила вывести страну из так называемой «Великой Депрессии» начала 30-х годов ХХ-го века). Конечно, отвергать монетаристское учение тоже нельзя, как и любое другое. Нужен разумный синтез, соответствующий духу времени и менталитету и традициям российского народонаселения.

Еще один теоретический подход к механизму функционирования рынка труда представлен направлением институционализма (Дж.Б. Кларк, Л.Ульман и другие). Основное внимание в этом течении уделяется анализу профессиональных и отраслевых различий в структуре рабочей силы и соответствующих уровней заработной платы. Институционалисты отходят от принципов макроэкономического анализа и пытаются объяснить характер рынка труда особенностями динамики развития отдельных отраслей народного хозяйства и профессиональных демографических групп.

Последний подход к роли труда - марксистский, уже рассматривался выше. Однако, говоря о рынке труда, следует отметить, что он определяется как рынок, на котором существует товар "рабочая сила" и физический капитал. Рабочая сила в процессе труда создает стоимость, а все прочие виды ресурсов переносятся на новую стоимость трудом. Марксисты полагают, что рынок рабочей силы, хотя и подчиняется общим рыночным закономерностям, имеет существенные особенности, поскольку сама рабочая сила, как субъективный фактор производства, будучи товаром, может в то же время активно влиять на соотношение спроса и предложения.

Но, ни один из рассмотренных подходов не может дать полного представления о механизме функционирования рынка труда, отражая только отдельные его элементы. Общую картину данного рынка можно получить, если взамодополнять элементы каждой из вышеперечисленных концепций соот- ветствующими элементами других.

Специфика рынка труда, заключается в том, что помимо рассмотренных микро- и макроэкономических факторов, рассмотренных в концепциях, регулирующими факторами являются также социальные и социально-психологические факторы, не всегда связанные с заработной платой,

В реальной жизни динамика рынка труда меняется под влиянием демографических факторов: уровня рождаемости, темпов роста численности трудоспособного населения, половозрастной структурой. Другим важным фактором динамики рынка труда является степень экономической активности различных демографических и этнических групп трудоспособного населения, рассчитываемая как отношение численности занятых и безработных к общей численности трудоспособного населения в данной группе. В России с 1993 по 1998 гг. уровень экономической активности женщин снизился во всех возрастных группах, хотя в советское время был практически максимально возможным.  

Серьезное влияние на динамику рабочей силы оказывают процессы иммиграции. В России этот вопрос стоит особенно остро - в страну из бывших союзных республик за 90-е годы въехало более 8 млн. человек.

Спроса на труд во многом зависит от фаз экономического цикла, т.е. в каком состоянии находится национальная экономика (спад, депрессия, оживление или подъем). Серьезное влияние на потребность в рабочей силе оказывает научно-технический прогресс, так как компьютеризация и автоматизация производства приводит к вытеснению трудовых ресурсов, особенно низкой квалификации.

Особенностями российского рынка труда является наличие многочисленных диспропорций. Это существующие административные, правовые и экономические ограничения, препятствующие свободной продаже рабочей силы на наиболее выгодных условиях для большинства работников. К таким ограничениям относится наличие регистрации, формально, заменившей прописку, и хотя по Трудовому Кодексу РФ, действующему с 2002 года, при приеме на работу не должна требоваться регистрация, руководители предприятий и организаций, не берут на работу, людей, не имеющих регистрации. Другим ограничением является отсутствие реального и доступного рынка жилья, несмотря на его огромный дефицит, неразвитые механизмы государственного регулирования и социальной поддержки в сфере занятости.

Другой особенностью является высокая доля работников, совмещающих работу в нескольких местах, в силу недостаточно высоких заработков на одном рабочем месте.

В стране по-прежнему функционирует в больших масштабах скрытая безработица, т.е. существует большой избыток работников на предприятиях, рационально не использующийся и в то же время не увольняемый по различным социальным причинам. Это также работники, работающие неполный рабочий день или отправленные в неоплачиваемые отпуска по инициативе администрации.

Рынок труда в России несбалансирован. Преобладают регионы, в которых предложение рабочей силы превышает спрос в десятки и сотни раз. В то же время в Москве ощущается нехватка рабочей силы, особенно квалифицированных рабочих некоторых специальностей и специалистов, в малооплачиваемых местах - учителей в школах, преподавателей в ВУЗах, врачей в районных поликлиниках. Выход может быть найден, если привлекать на такие работы мигрантов, приезжающих в Россию из других республик СНГ, но на сегодняшний день, миграционное законодательство РФ носит по своей сути запретительный характер. Кроме того предоставление рабочих мест иностранным работникам вызывает социальный протест у определенной части коренного населения, что приводит к обострению межнациональных отношений и разжиганию межнациональной розни. 
Но, несмотря на все эти трудности, есть положительные тенденции, свидетельствующие о том, что рынок труда в России может стать нормально функционирующим рынком. Спасение должно придти от негосударственного сектора экономики, в т.ч. от малого предпринимательства. В 2008 году число малых предприятий в России составило 1347700. Численность работников, занятых на малых предприятиях составила в 2008 году 11412,1 тыс. чел, а в целом на долю негосударственного сектора экономики приходилось около 70 % общей численности занятых.
 При условиях нормальной конкуренции предприятия будут оптимизировать состав и численность работников, а работники получат возможность поиска работы на наиболее выгодных условиях.

Основными сегментами рынка труда являются, во-первых, высокооплачиваемые группы рабочей силы, имеющие высокий уровень квалификации и надежные гарантии занятости. Это рабочие места, занимаемые специалистами с высшим образованием, менеджерами всех звеньев, высококвалифицированными рабочими, техниками. Этот сегмент рынка, характеризуется высокой мобильностью рабочей силы, высоким уровнем оплаты труда, возможностями карьерного и профессионального роста, значительной степенью конкуренции в борьбе за рабочие места.

Вторым сегментом является рынок рабочих мест, не требующих высокой квалификации, и специальной подготовки. Это работники сферы обслуживания (официанты, медицинский обслуживающий персонал, милиция, прислуга, уборщики помещений и т.д.), неквалифицированные рабочие, низшие категории служащих. Этот сегмент рынка характеризуется низким уровнем оплаты труда, высоким уровнем безработицы и текучести кадров, слабыми карьерными перспективами.

Мы часто произносим слова "рабочая сила" не давая ему четкого определения.  Под рабочей силой в развитых странах и в России понимаются все занятые и безработные, включая военнослужащих. Синонимом этого понятия часто служит категория "экономически активное население". Однако это методологически неверно, так как «экономически активное население» это количественное понятие, подлежащее статистическому учету, в то время, как «рабочая сила» это в первую очередь качественная величина, приближенная к понятию «трудовой потенциал». Разница между двумя последними понятиями состоит в том, что рабочая сила это величина индивидуальная, относящаяся к отдельно взятому работнику, в то время как трудовой потенциал может быть как у индивида, так и трудового коллектива. Кроме того, понятие «рабочая сила» имеет свою стоимость, то есть цену, предлагаемую работодателем работнику на рынке труда, за выполненную работу. 

Поэтому в современных экономических условиях имеет смысл предложить новую трактовку понятия «рабочая сила». По нашему мнению, «рабочая сила» - это экономическая категория, отражающая с одной стороны, рыночную стоимость труда работника, а с другой стороны комплекс психифизиологических свойств и потенциальных способностей, позволяющих выполнять работу соответствующей квалификации в надлежащие сроки и на высоком качественном уровне. 

При этом можно установить равенство рыночной стоимости рабочей силы и комплекса психофизиологических свойств и способностей работника.
Занятыми в России являются лица обоего пола, которые в рассматриваемый период времени (месяц, год) выполняли работу по найму за вознаграждение на условиях полного или неполного рабочего времени, а также приносящую доход работу не по найму (предпринимательство). В России и развитых странах наемные работники составляют в среднем около 90% всей рабочей силы.

В отраслевой структуре рабочей силы развитых стран прослеживается тенденция резкого сокращения численности занятых в сельском хозяйстве и существенное увеличение ее в сфере услуг в связи с ее расширением. Например, в США занятость в с/х сократилась с 6,5 млн. человек в 1955 году до 3,2 млн. чел. в 2001 г.  В России в материальном производстве занято более 49% экономически активного населения, а в сфере услуг около 50%, т.е. примерно поровну.

В профессионально-квалификационной структуре тоже наблюдаются определенные эволюционные сдвиги в составе рабочей силы. В США преобладающей категорией в профессиональной структуре рабочей силы стали так называемые "белые воротнички" - инженеры, ученые, менеджеры, многочисленные группы служащих и торговых работников. В основном это работники наемного труда. В России, несмотря на высокий уровень образования и квалификации многие работники трудятся на неквалифицированных работах.

Основное направление развития в квалификационной структуре работающих - переход от преимущественно физической работы, связанной с ручным управлением станками и агрегатами к нефизическому труду, выражающемуся в анализе и контроле производственных процессов. Использование ЭВМ существенно меняет характер труда инженерно-технического персонала и служащих. Они становятся пользователями и операторами ПЭВМ, которые помимо специальности должны обладать знаниями в области программирования и использования прикладных программ.

Сущность безработицы как базового элемента рынка труда.
Безработица - это социально-экономическое явление, при котором часть экономически активного населения не обеспечена работой или не занята в общественном производстве. Такое явление возможно в случае превышения предложения рабочей силы над спросом на нее.

К безработным людям относят лиц старше 16 лет, которые в рассматриваемый период не имели работы (занятия, приносящего доход), занимались поисками работы, обращаясь в государственные и коммерческие службы занятости и были готовы приступить к работе.

К безработным обычно относят не только уволенных по различным причинам, но и лиц, добровольно оставивших прежнюю работу, и предпринимающих попытки найти новую, более их устраивающую.

Структура безработицы включает следующие основные причины потери работы: уволенные работники, добровольно оставившие работу, пришедшие на рынок труда после перерыва в работе, впервые пришедшие на рынок труда.

В экономической теории доминирует точка зрения, что безработица - явление, отражающее экономическую целесообразность использования трудовых ресурсов, в зависимости от фазы экономического цикла, в которой находится экономика страны.

Известны следующие типы безработицы.

Структурная - безработица, вызванная несоответствием структур спроса и предложения рабочей силы по квалификации, демографическим, географическим и иным критериям.

Фрикционная безработица - это явление, связанное главным образом с добровольным переходом трудящихся с одной работы на другую и с сезонными колебаниями в спросе на рабочую силу. Следовательно, фрикционная безработица включает в себя еще и сезонную безработицу.

Циклическая безработица отражает состояние экономики страны и превышение предложения над спросом рабочей силы в период экономического спада или депрессии.

Естественный уровень безработицы, существующий даже при полной занятости, предполагает наличие фрикционной и структурной безработицы, но отсутствие циклической. При этом полная занятость вовсе не означает 100%-ной занятости рабочей силы и отсутствие безработицы.

Другими формами безработицы, связанными с ее продолжительностью, вынужденным характером, и другими факторами является частичная безработица, когда работники вынуждены работать неполный рабочий день или неделю в виду отсутствия работы; скрытая безработица - существующая в обществе нерациональная, неэффективная занятость. Застойная безработица - концентрация безработных среди определенных категорий рабочей силы в течение длительного периода времени. Технологическая безработица связана с вытеснением из производства живого труда под влиянием научно-технического прогресса.

В развитых странах естественный уровень безработицы не превышает 5-6%, в России на 2008 год около 7%.
На динамику безработицы влияют экономическая и социальная политика государства, демографические факторы, изменения в структуре экономики, состояние внешней торговли и вывоз капитала, позиции и активность профсоюзов.

Но масштабы безработицы отражаются статистическими официальными данными, которые не отражают истинного положения вещей в сфере занятости, особенно в России. Эти данные с одной стороны не учитывает лиц, так или иначе, задействованных в частичной или скрытой безработице, а их число может быть достаточно большим. Несовершенны и методы учета лиц, нуждающихся в трудоустройстве. В России на сегодня преобладает так называемая "синеворотничковая" безработица, т.е. среди технических работников. Около 52% безработных - рабочие, 15,6% - руководители различных уровней, 32,4% - специалисты, в том числе более 12% - с высшим образованием.

В то же время не следует преувеличивать масштабы безработицы, так многие люди, не доверяя государству, в том числе и в части политики занятости, находит себе самостоятельное доходное занятие, причем отнюдь не всегда официальное. Это сфера так называемой "теневой" занятости, не учитываемой официальной статистикой.

Сюда относится "челноки", осуществляющие экспортно-импортные операции, лица занятые неофициальной (без патента) розничной торговлей, сотрудники незарегистрированных охранных структур ("братва"), люди, занимающиеся нелегальным бизнесом (распространением наркотиков, порнографической продукции, проституцией) и, разумеется, просто криминальные структуры. Помимо этого существует достаточно много легальных видов деятельности, таких как консультационные услуги, медицинская частная практика, репетиторство, ремонт и строительство жилья, ремонт автомобилей и бытовой техники и многие другие, с доходов от которых, осуществляющие их лица, как правило, не платят налогов. Все эти вместе взятые виды деятельности обеспечивают регулярную и нерегулярную занятость многих сотен тысяч, а может и миллионов человек, не склонных к социальному иждивенчеству, а пытающихся найти самостоятельное занятие. Эта занятость корректирует существующие показатели безработицы. Подтвердим это конкретными статистическими данными Госкомстата, рассчитанными по методике Международной организации труда (МОТ).

Таблица 2.1
Численность безработных в тыс. чел.

	Безработные
	1992 г.
	1999 г.
	2000 г.
	2001 г.
	2005 г.
	2008 г.

	Всего
	3877
	9094
	6999
	6303
	5208
	5289

	В т.ч. Мужчины
	2026
	4801
	3781
	3411
	2801
	2901

	В т.ч. Женщины
	1851
	4293
	3219
	2893
	2407
	2388


В принципе картина ясна. Конечно, уровень безработицы вырос по сравнению с 1992 годом, т.е. годом, с которого реально начался период переходной экономики России. С тех пор, разумеется, уровень промышленного производства в стране снизился, так как изменились пропорции в структуре народного хозяйства. Практически перестали функционировать многие предприятия военно-промышленного комплекса, тяжелой промышленности и т.д. А быстрорастущая сфера услуг не может еще предоставить достаточного количества рабочих мест для всех желающих работать. 1999 год – это период спада в экономике после августовского кризиса 1998 года и большое количество безработных на данной фазе экономического цикла – нормальное явление. А дальше наблюдается тенденция к снижению числа безработных и так происходило до нового экономического кризиса, наступившего в 2008 году. Численность экономически активного населения в стране составляла 75524 тыс. человек в 2009 году. По сравнению с ними число безработных 6162 тыс. человек составляет 8,1%, что и подтверждает вышеописанное. 


Аспекты государственного регулирования рынка труда
Несмотря на то, что рынок труда является саморегулирующимся, он, тем не менее, поддается регулированию с помощью механизма управления занятостью, основную роль в котором играет государственная политика. При этом регуляторами здесь выступают не только микро и макроэкономические факторы, но и социальные и социально-психологические обстоятельства. Поэтому регулирование занятости и безработицы, только путем изменения стоимости рабочей силы – в виде заработной платы является неправильным. Развитие дальнейших рыночных реформ в нашей стране должно быть непосредственно связано с государственной политикой регулирования рынка труда. 

В силу социальной важности рынок труда должен функционировать эффективно, поэтому он нуждается в квалифицированном государственном регулировании. В России такая задача обеспечения занятости является одной из важнейших в сфере социального реформирования, так как страна стремится быть причисленной к странам с социально-ориентированной рыночной экономикой.

Государство может проводить на рынке труда политику двух типов – пассивную и активную. Пассивная политика ограничивается регистрацией лиц, ищущих работу, определением пособия по безработице, организацией системы его предоставления, осуществлением неденежных форм поддержки безработных и членов их семей. Именно такая политика, как это будет показано в дальнейшем и проводится на сегодняшний день в РФ. 

Активная политика государства на рынке труда в гораздо большей степени отвечает жизни населения в условиях рыночной экономики. Ее цель заключается в том, что человек должен повышать свою конкурентоспособность в борьбе за то, чтобы иметь свое место на рынке труда, чтобы вовремя занять его, а для этого ему необходимо пройти обучение, переподготовку, ощущать содействие государства в самостоятельном трудоустройстве, занятии индивидуальной трудовой деятельностью, иметь возможность обращаться за профессиональным консультированием, прохождением психологических тренингов, позволяющих лучше ориентироваться в конкурентной борьбе за занятие вакантных мест. Таким образом, при проведении в жизнь активной политики государство является партнером, как работника, стремящегося самостоятельно зарабатывать средства для своей семьи, что является социальным долгом каждого человека перед своими близкими, так и предпринимателя, являющегося потенциальным работодателем. Партнерство государства выражается в посредничестве между этими двумя субъектами рынка, предоставляющего одному возможность занятости, а другому, возможность заполнения вакансий. При этом государство может и само выступать работодателем, создающим рабочие места, путем государственного предпринимательства, устройством общественных работ, привлечением на государственную службу и т.д.


В современных российских условиях необходим переход от пассивной политики государства на рынке труда, проводимой в настоящее время  к внедрению в жизнь элементов активной политики регулирования занятости.


При проведении активной политики на рынке труда необходимо учитывать возрастно-половую структуру занятых, незанятых и безработных граждан, средний возраст людей, составляющих трудовой потенциал данной отрасли, уровень его квалификации, доход семьи, получаемой от работы по найму, самостоятельной занятости, индивидуальной трудовой деятельности, а также развитие и эффективность трудовых институтов (организаций предпринимателей, трудящихся, профсоюзов), обеспечение защиты трудящихся и социального страхования. Реализация активной политики на рынке труда тесно связана со структурными преобразованиями экономики в регионах и формированием эффективных методов ее регулирования.

Существуют четыре основных направления государственного регулирования рынка труда. Во-первых, это программы по стимулированию роста занятости и увеличению числа рабочих мест; во-вторых, программы, направленные на подготовку и переподготовку рабочей силы, в-третьих, программы содействия найму рабочей силы, в-четвертых, программы по социальному страхованию безработицы, т.е. выделение государственных средств на пособия по безработице.

Основными целями государственного регулирования рынка труда является наиболее быстрое вовлечение безработных в процесс трудовой деятельности, предоставление рабочих мест каждому желающему и стимулирование структурной перестройки и ускорения процесса перераспределения высвобождаемых работников в экономике труда. Основными направлениями этой деятельности  являются социальная поддержка незанятых граждан, развитие гибкого рынка труда путем его правового обеспечения, а также трудоустройство, подготовка и переподготовка кадров.  

Одновременно с этим существует косвенное регулирование рынка рабочей силы. Мерами такого рода являются налоговая, денежно-кредитная политика и амортизационная политика правительства, способствующая увеличению деловой активности и привлечения работников на предприятия, в силу возрастающего объема производства. Данные меры одновременно являются мерами общеэкономического регулирования и воздействия на динамику занятости и безработицы через экономическую конъюнктуру в стране. Таким образом, современное государственное регулирование рынка труда должно представлять собой комплекс экономических, административных, социальных, законодательных и организационных мер.

Источниками финансирования государственных мер регулирования рынка труда являются средства госбюджета, внебюджетные средства, средства Фонда занятости, средства коммерческих организаций.


Проблемы трудоустройства в рыночной экономике 
Для того чтобы решить проблемы трудоустройства населения существует целая система государственных и коммерческих организаций, под распространенным названием "биржи труда", которые в России носят название Центры занятости населения. К ним относятся службы занятости, службы трудоустройства, службы содействия найму, кадровые и рекрутинговые агентства. Все они являются важными структурами рыночного хозяйственного механизма. Они представляют собой специальные учреждения, выполняющие посреднические функции между работодателями и работниками по найму в подборе кадров в соответствии со специальностью и квалификацией, а также спросом и предложением рабочей силы.

Основными направлениями деятельности бирж труда являются следующие функции:

1. регистрация безработных;

2. регистрация вакантных мест;

3. трудоустройство безработных и других лиц, желающих получить работу;

4. изучение конъюнктуры рынка труда и предоставление информации о ней;

5. тестирование лиц, желающих получить работу;

6. профессиональная ориентация и профессиональная переподготовка безработных;

7. выплата пособий по безработице.

В современных условиях большинство граждан в развитых странах и в России трудоустраиваются не через биржи труда, а обращаясь непосредственно в кадровые службы предприятий и организаций или с помощью частных посреднических агентств. 
В Законодательстве большинства стран содержатся основные условия получения пособия по безработице. В США максимальный срок получения составляет 26 недель, иногда может быть продлен еще на 13 недель. Среднее по различным штатам пособие в неделю по США составляло $200 в 1998 году.

В России законодательное регулирование безработицы и занятости осуществляется в соответствии с Законом РФ №1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" от 19 апреля 1991 г., и  внесенными в него изменениями (посл. редакция №367-ФЗ от 27.12.2009) а также Трудовым кодексом РФ.

В соответствии с законодательством  центр занятости, зарегистрировавший безработного, обязан в течение 10 дней со дня обращения предложить ему два варианта получения подходящей работы, а впервые ищущему работу два варианта получения профессиональной подготовки или оплачиваемой работы в пределах транспортной доступности. В случае невозможности предоставления подходящей работы из-за отсутствия необходимой профессиональной квалификации им может быть предложено пройти профессиональную подготовку по направлению службы занятости.

Решение о признании граждан безработными принимается не позже 11 календарных дней со дня предъявления всех необходимых документов. Лица, отказавшиеся от двух предложенных вариантов работы или двух вариантов повышения квалификации (впервые ищущие работу) безработными не признаются.

Решение о назначении пособия по безработице принимается центром занятости одновременно с решением о признании гражданина безработным. Размеры пособий по безработице дифференцируются в зависимости от категорий граждан, признанных в установленном порядке безработными.

Лицам, уволенным с работы по любой причине, но работавшим до этого не менее трех месяцев на условиях полного рабочего дня пособие выплачивается в течение первых трех месяцев в размере 75% среднего заработка за последние два месяца работы, в течение следующих четырех месяцев - 60%, в дальнейшем - 45%, но во всех случаях не выше максимальной величины пособия по безработице и не ниже минимального размера заработной платы, установленных законодательством РФ, увеличенных на размер районного коэффициента.
Лицам, уволенным с работы по любым основаниям, но не имевшим за последний год 12 недель оплачиваемой работы, пособие выплачивается в размере минимальной заработной платы.

Гражданам, впервые ищущим работу или стремящимся восстановить трудовую деятельность после длительного перерыва (более одного года) пособие выплачивается только в размере минимальной заработной платы.

Продолжительность периода выплаты пособия по безработице не может превышать 12 календарных месяцев в суммарном исчислении. Выплата пособия прекращается в случаях трудоустройства безработного, прохождения профессиональной переподготовки с выплатой стипендии или назначения пенсии.

На сегодняшний день государственные методы регулирования рынка труда являются не эффективными. Это связано с тем, что органы, занимающиеся регулированием занятости, не могут в законодательном порядке принудить большинство предприятий различных форм собственности брать на работу людей, которых они присылают после прохождения обучения. При этом на обучение незанятых граждан и на выплату им пособий по безработице расходуются значительные средства налогоплательщиков.

 Сложность заключается еще и в том, что в крупных регионах, таких как Москва, Санкт-Петербург и другие города с многомиллионным населением, а также в отдаленных регионах, нет единой базы учета и контроля за тем, где в настоящий момент работают граждане. При этом службы занятости, сотрудничают с налоговыми инспекциями и пенсионными фондами, в целях проверки дохода граждан, претендующих на получение выплат по безработице,  но этого явно недостаточно. И этим пользуются недобросовестные лица, склонные к мошенничеству. Поэтому можно предположить, что наряду с выполнением функции социальной поддержки неработающего населения, организация выплаты пособий по безработице способствует еще большему развитию социального иждивенчества, оставшегося с советских времен.
В связи с этим мы считаем необходимым создание локальных (в рамках региона) базы данных хотя бы выпускников школ и колледжей, т.е. лиц, впервые вступивших на рынок труда, по которой представители различных ведомств, в том числе и фондов занятости, военкоматов, органов внутренних дел, могли бы отслеживать занятость жителей данного региона на определенный период, в том числе и  молодых людей, то ситуации, приводящие к нецелевому использованию финансовых средств были бы затруднены. При этом необходимо в законодательном порядке определить, что любые предприятия или ВУЗы, принимающие на работу (учебу) таких лиц, военкоматы, призывающие молодых людей на военную службу должны подавать на них сведения в территориальный фонд занятости, а тот уже в свою очередь рассылать эти сведения по фондам, находящимся по месту регистрации данных лиц. Собственно говоря, такая система действует в налогообложении. Предприятия подают декларацию о начислении и уплате НДФЛ на своих работников за прошедший год в налоговую инспекцию, к которой предприятие относится по месту нахождения своего юридического адреса, а те уже в свою очередь, рассылают эти сведения по инспекциям, относящимся к месту регистрации работника. Такую же систему учета и контроля занятости необходимо ввести и в данной сфере, причем в перспективе, не только молодых людей, а всех лиц трудоспособного возраста. В советское время в каждом районе существовали бюро по трудоустройству, которые отслеживали перемещения работников и выдавали справки для работодателя. Т.е. человек, уволившись по собственному желанию, или по какой-либо другой причине, с одного места работы, даже если он не нуждался в том чтобы ему подыскали место работы, а шел на какое-то конкретное предприятие, должен был придти в районное бюро по трудоустройству и показать, что он уволился из одного предприятия, а сейчас идет работать на другое. Бюро по трудоустройству выдавало ему направление на работу. Конечно, в то время не могло идти и речи о единой базе данных, но, тем не менее, сведения о месте работы и перемещениях работника были. При этом следует, отметить, что поскольку официальной безработицы в СССР не было и, следовательно, никому не выплачивались пособия по безработице, то проблема расходования государственных средств не стояла так остро. Параллельно с этим необходимо обязать предприятия-работодателей, подающих заявки на имеющиеся у них вакансии, в законодательном порядке принимать на работу лиц, присылаемых фондом занятости, так как по сути дела это другая сторона медали – предприятия делают вид, что сотрудничают с органами, осуществляющими регулирование занятости, получают от них какие-либо льготы, и при этом не выполняют своих обязательств. 

Такая ситуация должна быть в корне переломлена, иначе говорить о повышении эффективности экономики труда невозможно. 

Глава 4. Мотивационные аспекты трудовой деятельности.

Классическое  определение мотивации в менеджменте, к которому мы еще вернемся – это процесс побуждения себя и других людей к деятельности для достижения личных целей или целей организации.

Авторское определение мотивации трудовой деятельности - это процесс удовлетворения работниками своих потребностей и ожиданий в выбранной ими работе, осуществляемый в результате реализации их целей, согласованных с целями и задачами предприятия, и одновременно с этим это комплекс мер, применяемых со стороны субъекта управления для повышения эффективности труда работников.


В данном определении сочетаются два основных направления, обычно принимаемые руководителями в качестве тождества: мотивация и стимулирование. Часто, ставя перед работником какую-либо задачу, руководитель говорит работнику «Я тебя простимулирую» или «Я тебя промотивирую». При этом он думает об одном и том же, т.е. о вознаграждении работника за хорошо выполненную работу. На самом деле мотивация и стимулирование - это разные вещи, хотя и служащие для достижения единой цели - повышения эффективности труда работника. Процесс удовлетворения, стоящий в определении на первом месте – это мотивационная политика, выстраиваемая руководством организации, на основании известных им потребностей и интересов работников. Комплекс мер – это стимулирование труда, всегда дополняющее мотивационную политику, и являющееся средством удовлетворения конкретных  потребностей работника, по большей части материальных.

Для того чтобы понять сущность мотивации, необходимо проанализировать несколько основных мотивационных концепций. 
Существует множество теорий, объясняющих поведение человека в процессе труда.

За вторую половину ХХ века разработано много теорий мотивации личности, в которых показано, что истинные причины, заставляющие человека работать с максимальными усилиями, чрезвычайно сложны и разнообразны.

На протяжении многовековой истории развития человеческой цивилизации различные руководители в большей степени, скорее всего, неверно понимали поведение людей, но, тем не менее, приемы, которыми они пользовались для достижения своих целей в тех условиях, часто были очень эффективными. Это подтверждается тем, что эти приемы «работали» и применялись в течение многих сотен лет, а современные теории были созданы не более 50 лет назад, поэтому первоначальные концепции мотивации глубоко укоренились в нашем сознании и культуре. Многие руководители, не имеющие специальной психологической подготовки в работе с кадрами, испытывают на себе сильное влияние этих концепций. Такие методы просты и прагматичны, однако применять только их в настоящее время является серьезной ошибкой.

“Политика кнута и пряника»

Это был один из первых широко распространенных и применяемых методов, с помощью которого можно было намеренно воздействовать на людей для успешного выполнения задач, стоящих перед той или иной страной, социальной группой или организацией.

Во многих исторических и литературных источниках, например, в Библии, мифах и легендах Древнего мира, средневековых преданиях о рыцарях Круглого стола и русских народных сказках можно найти массу примеров того, как руководители (короли, вожди и т.п.) предлагают в награду предполагаемому герою за выполнение той или иной миссии своих дочерей и полцарства в придачу или же обещают смертную казнь за невыполнение задачи – «Не то мой меч – твоя голова с плеч».

Конечно, подобные награды предлагались не первому встречному, а лишь немногим избранным, а в обычной же жизни подразумевалось, что люди будут благодарны за все, что позволило бы им выжить.
Научное подтверждение этой концепции мотивации имело место в последней четверти XVIII века. Выдающийся английский экономист Адам Смит в своем труде «Исследование о природе и причинах богатства народов», изданном в 1775 году, рассуждая о влиянии заработной платы, пишет в частности: «Щедрое вознаграждение за труд, поощряя размножение простого народа, вместе с тем увеличивает его трудолюбие. Заработная плата за труд поощряет трудолюбие, которое, как и всякое иное человеческое свойство, развивается в соответствии с получаемым им поощрением. Обильная пища увеличивает физические силы работника, а приятная надежда улучшить свое положение и кончить дни свои в довольстве и изобилии побуждает его к максимальному напряжению своих сил. Поэтому при наличии высокой заработной платы мы всегда найдем рабочих более деятельными, прилежными и смышлеными, чем при низкой заработной плате».3  Таким образом, Смит считал, что для успешного труда нужен лишь хороший «пряник».

Первым реальным этапом в становлении мотивации труда, как составной части науки управления, равно, как и менеджмента стала концепция научного управления.

Несмотря на длительное существование организаций до 20-го века, их руководители не задумывались над тем, как управлять ими системно. Людей больше интересовало, как, используя организации получать прибыль или получить политическую власть, а не как управлять самими организациями и трудом, работающих в них людей.

Впервые взрыв интереса к управлению организацией был отмечен в 1911 году, после выхода книги Фредерика У. Тейлора (1856-1915) «Принципы научного менеджмента», традиционно считающейся началом признания управления наукой и самостоятельной областью исследования. Более подробно взгляды Тейлора на предмет эффективной организации человеческого труда мы рассмотрим ниже.

Концепция «человеческих отношений», о которой упоминалось ранее, доминировала в теории управления до середины 1950-х годов. Однако проведенные Э.Мэйо исследования не дали возможности построить модель мотивации, адекватно поясняющую побудительные мотивы человека к труду.

Психологические теории мотивации трудовой деятельности, опирающиеся на человеческий фактор, возникли в пятидесятых годах ХХ века и продолжают развиваться в настоящее время.
Исследование поведения человека в труде дает некоторые общие объяснения мотивации и позволяет создавать прагматические модели мотивации работников на рабочем месте. Существует достаточно большое количество теорий мотивации.


Содержательные и процессуальные теории мотивации расходятся по ряду вопросов, но они не являются взаимоисключающими. Развитие теорий мотивации носило эволюционный, а не революционный характер. Они эффективно используются в решении ежедневно возникающих задач побуждения людей к эффективному труду. 

Рассмотрим теоретические основы мотивации людей на примере «иерархии потребностей» американского психолога А. Маслоу.


Абрахам Гарольд Маслоу (1907 – 1970) был одним из наиболее ярких основоположников гуманистической психологии. Из его работ руководители во многих отраслях человеческой деятельности узнали о сложности человеческих потребностей и их влиянии на мотивацию личности человека. Создавая свою теорию мотивации, Маслоу шел необычным путем. Он не был экспериментатором, не прибегал к использованию анкет или интервью. Он использовал  биографический метод, который в настоящее время используется в арсенале отраслей социологического знания.  Он изучал истории жизни, биографии великих людей. 
Его книга «Мотивация и личность» впервые вышла в 1954 году и была пересмотрена и дополнена автором в 1970 году. Для исследуемой нами проблематики, проведем анализ  Главы 4 «Теория человеческой мотивации» упомянутой книги2.


Все человеческие потребности он разделял на пять групп и называл их базовыми потребностями. 
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         Рисунок 2.2. «Пирамида» А.Маслоу. 

1 Физиологические потребности, которые являются необходимыми для жизни и существования. Они включают потребности в еде, питье, убежище, отдыхе и сексуальные потребности. При рассмотрении мотивации труда их можно назвать материальными. Они включают в себя потребности в стабильном получении заработной платы и других материальных вознаграждениях, необходимых для удовлетворения физиологических потребностей. Маслоу пишет об этом следующее: «За отправную точку при создании мотивационной теории обычно принимаются специфические потребности, которые принято называть физиологическими позывами. … Вряд ли кто-нибудь возьмется оспорить тот факт, что физиологические потребности – самые насущные, самые мощные из всех потребностей, что они препотентны по отношению ко всем прочим потребностям. На практике это означает, что человек, живущий в крайней нужде, человек, обделенный всеми радостями жизни, будет движим прежде всего потребностями физиологического уровня. Если человеку нечего есть и если ему при этом не хватает любви и уважения, то все-таки в первую очередь он будет стремиться удалить свой физический голод, а не эмоциональный. … О голодном нельзя сказать: «Не хлебом единым жив человек», потому что голодный человек живет именно хлебом и только хлебом. …Но что происходит с его желаниями, когда у него вдоволь хлеба, когда он сыт, когда его желудок не требует пищи? 

А происходит вот что – у человека тут же обнаруживаются другие (более высокие) потребности, и уже эти потребности овладевают его сознанием, занимая место физического голода. Стоит ему удовлетворить эти потребности их место занимают новые (еще более высокие) потребности, и так далее до бесконечности. Именно это я и имею ввиду, когда заявляю, что человеческие потребности организованы иерархически.»  

2 Потребность в безопасности (в случае рассмотрения мотивации труда включает в себя потребность уверенности в будущем). Это потребности в защите от физических и психологических опасностей со стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологические потребности будут удовлетворены в будущем. Эта уверенность может выражаться в покупке страхового полиса или гарантиях пенсионного и социального обеспечения, которые может предоставить хорошая надежная работа. Обратимся к мнению самого Маслоу: «После удовлетворения физиологических потребностей их место в мотивационной жизни индивидуума занимают потребности другого уровня, которые в самом общем виде можно объединить в категорию безопасности. Почти все, что говорилось выше о физиологических позывах, можно отнести к этим потребностям, или желаниям. Подобно физиологическим потребностям, эти желания могут также доминировать в организме. …Потребность в безопасности здорового и удачливого представителя  нашей культуры, как  правило, удовлетворена. Люди, живущие в мирном, стабильном, отлажено функционирующем, хорошем обществе, могут не бояться хищников, жары, морозов, преступников, им не угрожает ни хаос, ни притеснения тиранов. В такой обстановке потребность в безопасности не оказывает существенного влияния на мотивацию. …В нормальном же обществе, у здоровых людей потребность в безопасности проявляется только в мягких формах, например, в виде желания устроиться на работу в компанию, которая представляет своим работникам социальные гарантии, в попытках откладывать деньги на «черный день», в самом существовании различных видов страхования (медицинское, страхование от потери работы или утраты трудоспособности, пенсионное страхование).» 

3 Потребность в принадлежности и любви (в случае описания мотивации трудовой деятельности их называют социальными потребностями). Эти потребности иногда называют потребностями в причастности, - это понятие, включающее чувство принадлежности к чему или кому-либо, чувство, что тебя принимают другие, чувства социального взаимодействия, привязанности и поддержки. Сам Маслоу говорит по этому поводу так: «После того, как потребности физиологического уровня и потребности уровня безопасности достаточно удовлетворены, актуализируется потребность в любви, привязанности, принадлежности и мотивационная спираль начинает новый виток. Человек как никогда остро начинает ощущать нехватку друзей, отсутствие любимого, жены или детей. Он жаждет теплых дружеских отношений, ему нужна социальная группа, которая обеспечила бы его такими отношениями, семья, которая приняла бы его как своего. …человеку крайне важно знать, что он живет на родине, у себя дома, рядом с близкими и понятными ему людьми, что его окружают свои, что он принадлежит определенному клану, группе, коллективу, классу. ...Невозможность удовлетворить потребность в любви и принадлежности, как правило, приводит к дезадаптации, а порой и к более серьезной патологии.»

4 Потребность в признании (уважении) включает в себя потребности в самоуважении, личных достижений, компетентности, уважении со стороны окружающих. Сам автор говорит по этому поводу: «Каждый человек (за редкими исключениями, связанными с патологией) постоянно нуждается в признании, в устойчивой и, как правило, высокой оценке собственных достоинств, каждому из нас необходимы и уважение окружающих нас людей и возможность уважать самого себя. Потребности этого уровня подразделяются на два класса. В первый входят желания и стремления, связанные с понятием «достижение». Человеку необходимо ощущение собственного могущества, адекватности, компетентности, ему нужно чувство уверенности, независимости и свободы. Во второй класс потребностей мы включаем потребность в репутации или в престиже (мы определяем эти понятия как уважение окружающих), потребность в завоевании статуса, внимания, признания, славы. 

… Удовлетворение потребности в оценке, уважении порождает у индивидуума чувство уверенности в себе, чувство собственной значимости, силы, адекватности, чувство, что он полезен и необходим в этом мире. Неудовлетворенная потребность, напротив, вызывает у него чувство униженности, слабости, беспомощности, которые, в свою очередь, служат почвой для уныния, запускают компенсаторные и невротические механизмы.»

5 Потребность в самоактуализации (самовыражении) – это потребность в реализации своих потенциальных возможностей и росте как личности. По Маслоу основным источником человеческой деятельности, человеческого поведения, поступков является непрерывное стремление человека к самоактуализации, стремление к самовыражению. Потребность в самоактуализации несет в себе ряд функций. Во-первых, это по своей сущности гуманистическая потребность, т.е. потребность приносить людям добро. Второе важное положение самоактуализации – это то, что человек обязан быть тем, чем он может стать, человек обязан выполнить свою миссию, используя все свои возможности и способности.

По мнению Маслоу, самоактуализация – явление врожденное, она входит в природу человека. Но лучше самого автора сказать трудно: «Даже в том случае, если все вышеперечисленные потребности человека удовлетворены, мы вправе ожидать, что он вскоре вновь почувствует неудовлетворенность, неудовлетворенность того, что он занимается совсем не тем, к чему предрасположен. Человек обязан быть тем, кем он может быть. Человек чувствует, что он должен соответствовать собственной природе. Эту потребность можно назвать потребностью в самоактуализации. … Очевидно, что у разных людей эта потребность выражается по-разному. Один человек желает стать идеальным родителем, другой стремится достичь спортивных высот, третий пытается что-то творить или изобретать. Похоже, что на этом уровне мотивации очертить пределы индивидуальных различий почти невозможно.

Как правило, человек начинает ощущать потребность в самоактуализации только после того, как удовлетворит потребности нижележащих уровней.»

Общий вывод, который делает А. Маслоу о базовых потребностях следующий: « …о любом здоровом представителе нашего общества можно сказать, что он одновременно удовлетворен и неудовлетворен во всех своих базовых потребностях. Наше представление об иерархии потребностей будет более  реалистичным, если мы введем понятие меры удовлетворенности потребностей и скажем, что низшие потребности всегда удовлетворены в большей мере, чем высшие. Если в целях наглядности воспользоваться конкретными цифрами, пусть и условными, то получится, что у среднестатистического гражданина физиологические потребности удовлетворены, например на 85%, потребность в безопасности удовлетворена на 70%, потребность в любви – на 50%, потребность в самоуважении – на 40 %, а потребность в самоактуализации на 10%. … Ни одна из упомянутых нами потребностей почти никогда не становится единственным, всепоглощающим мотивом поведения человека.»

По теории Маслоу все эти потребности можно расположить в виде строгой иерархической структуры. Этим он хотел показать, что потребности нижних уровней (первичные) требуют удовлетворения и, следовательно, влияют на поведение человека прежде, чем на мотивации начнут сказываться потребности более высоких уровней. В каждый конкретный момент времени человек будет стремиться к удовлетворению той потребности, которая для него является более сильной или важной. Прежде, чем потребность следующего уровня станет наиболее мощным определяющим фактором в поведении человека, должна быть удовлетворена потребность более низкого уровня. Поскольку с развитием человека как личности расширяются его потенциальные возможности, потребность в самовыражении никогда не может быть полностью удовлетворена. Поэтому и процесс мотивации поведения человека через его потребности бесконечен. Для того, чтобы следующий более высокий уровень иерархии потребностей начал влиять на поведение человека, не обязательно удовлетворять потребность более низкого уровня полностью. Таким образом, иерархические уровни не являются дискретными ступенями. Даже, если в данный момент одна из потребностей человека доминирует, деятельность человека при этом стимулируется не только ею.

После появления теории А. Маслоу, руководители различных рангов стали понимать, что мотивация людей определяется широким спектром их потребностей. Для того чтобы мотивировать конкретного работника в процессе труда, его руководитель должен дать ему возможность удовлетворить его важнейшие потребности посредством такого образа действий, который будет способствовать достижению целей всей организации.

Теория Маслоу дополняется теорией приобретенных потребностей Д. МакКлелланда(1917-1998). Модель мотивации, созданная Дэвидом МакКлелландом, опирается на потребности высших уровней. Ее автор считал, что определенной группе людей присущи три потребности: власти, успеха и причастности.

Потребность во власти проявляется, как стремление контролировать ход событий и воздействовать на других людей. В «иерархии потребностей» А. Маслоу эта потребность выражается нечетко, попадая в промежуток между потребностями в признании (уважении) и самоактуализации. Люди с потребностью власти чаще всего проявляют себя как откровенные и энергичные люди, не боящиеся конфронтации и стремящиеся отстаивать первоначальные позиции. Часто, они хорошие ораторы и требуют к себе повышенного внимания со стороны других людей. Управленческие структуры очень часто привлекают людей с потребностью власти, поскольку дают возможность проявить и реализовать ее. Люди с потребностью власти – это совсем не обязательно карьеристы, рвущиеся к власти в негативном понимании этих слов. Анализируя различные способы удовлетворения власти, МакКлелланд в своей работе «Два лица власти», вышедшей в 1970 году, отмечает: «Тех людей, у которых наивысшей является потребность власти и отсутствует склонность к авантюризму или тирании, а основной является потребность к проявлению своего влияния, надо заблаговременно готовить к занятию высших руководящих должностей. Личное воздействие может быть основой лидерства только в очень небольших группах. Если же человек хочет стать лидером большого коллектива, он должен использовать гораздо более тонкие и социализированные формы для проявления своего воздействия… Положительный или социализированный образ власти лидера должен проявляться в его заинтересованности в целях всего коллектива, определении таких целей, которые подвигнут людей на их выполнение, в помощи коллективу при формулировании целей, в формировании у членов коллектива уверенности в собственных силах и компетентности, что позволит им эффективно работать».3 

Потребность в успехе и достижении целей выражается в стремлении к достижению поставленных целей, умении их ставить и брать на себя ответственность за их осуществление. По теории Маслоу эта потребность также находится где-то посередине между потребностями в уважении и самовыражении. Эта потребность удовлетворяется не провозглашением успеха этого человека, что лишь подтверждает его статус, а процессом доведения работы до успешного завершения. Люди с высокоразвитой потребностью успеха рискуют умеренно, любят ситуации, в которых они могут взять на себя личную ответственность за поиск решения проблемы и хотят, чтобы достигнутые ими результаты поощрялись вполне конкретно. Сам автор пишет об этом: «Неважно, сколь развита у человека потребность успеха. Он может никогда не преуспеть, если у него не будет для этого возможностей, если его организация не предоставит ему достаточную степень инициативы и не будет награждать его за то, что он делает».

То есть, если требуется мотивировать людей с потребностью успеха, то перед ними следует ставить задачи с умеренной степенью риска или возможностью неудачи, делегировать им достаточные полномочия для того, чтобы развязать инициативу в решении поставленных задач, регулярно и определенным образом поощрять их в соответствии с достигнутыми результатами.

Потребность в причастности проявляется в стремлении человека к любви, привязанности, дружеским отношениям с окружающими. Мотивация на основании этой потребности схожа с мотивацией в социальной потребности теории А. Маслоу. Люди, обладающие этой потребностью, любят часто бывать в компании знакомых людей, налаживании дружеских отношений, оказании помощи другим людям. Люди с развитой потребностью в причастности могут быть привлечены к таким видам трудовой деятельности, которые будут давать им обширные возможности для социального общения. Руководители, заинтересованные в производительном труде таких людей, должны сохранять атмосферу, не ограничивающую межличностные отношения и контакты. Руководитель может также обеспечить удовлетворение их потребности, уделяя им больше времени и периодически собирая таких людей определенной группой, например, для обсуждения какой-либо задачи, стоящей перед организацией.

Существует  еще одна теория мотивации, относящаяся к категории содержательных. Она достаточно спорная, но, тем не менее, она заслуживает того, чтобы мы проанализировали ее в данной монографии. Это теория  СВР К. Алдерфера.

Теория СВР К. Алдерфера.

К. Алдерфер, как и Маслоу объединяет потребности человека в группы, которых насчитывает три:

1 Потребности существования («С» в аббревиатуре «СВР») – физиологические и потребности в безопасности.

2 Потребности взаимосвязей («В») включают в себя стремление получить поддержку, признание, одобрение других людей.

3 Потребность роста («Р») побуждают человека к реализации своих способностей к самоутверждению, самовыражению и т.п.

Эти группы потребностей сопоставимы с выделенными Маслоу, но отличаются тем, что движение от потребности к потребности происходит не только снизу вверх, но и в обе стороны. Наверх, если удовлетворена потребность нижнего уровня и вниз, если не удовлетворяется потребность более высокого уровня. При этом неудовлетворенная потребность более высокого уровня усиливает действие потребности более низкого уровня и человек переключается на удовлетворение этих потребностей, даже если они были полностью удовлетворены. Движение с более высокого уровня на более низкий Алдерфер называет фрустрацией, т.е. разочарованием, крушением надежды на удовлетворение. 

Таким образом, если следовать логике ученого, происходит следующее. Допустим, какой-либо менеджер успешно делает служебную карьеру, удовлетворяя свою потребность в росте, так как более низкие потребности у него в большей степени удовлетворены. В какой-то момент, по определенным внешним обстоятельствам, его карьера рушится. Он пытается начать снова движение наверх, уже в другой компании, но в силу возраста, недостаточных знаний в новой области, или каких-либо других внутренних и внешних факторов, не может этого сделать в той мере, в которой ему необходимо для удовлетворения своей потребности. Тогда и происходит явление фрустрации, объясняемое Алдерфером. По его теории, данный менеджер должен спуститься на более низкий уровень и начать удовлетворение другой потребности, например взаимосвязей, т.е. социального общения. При этом его энергия, не затраченная полностью на более высоком уровне, должна подпитывать его при удовлетворении потребности более низкого уровня, что более чем спорно. В соответствии с этим мы бы хотели изложить некоторые свои взгляды на этот счет.

Во-первых, человек-неудачник, вряд ли будет активно общаться  с другими людьми, и искать у них признания и уважения, так как они знают о его неудачах, кроме, разумеется, самых близких ему людей. Наоборот он постарается на время скрыться из виду.

 Во-вторых, мировая история знает немало примеров, когда  властители, в том числе и царствующие особы, терявшие трон и власть, в силу переворотов или революций, на протяжении многих лет боролись за восстановление своих прав на царствование и часто добивались этого. По логике же автора данной теории им следовало бы удалиться в монастырь или отправиться в изгнание, предаваясь удовлетворению духовных и социальных потребностей, хотя, разумеется, в истории были и такие случаи тоже.

В-третьих, если человек не может удовлетворить первую группу потребностей  (существования), т.е. не может стать богатым или спасти свою жизнь в случае грозящей ему смертельной опасности, то куда в таком случае ему опускаться, на какой уровень? 

Напротив, практика показывает, что люди в данном случае наоборот стремятся к самовыражению, т.е. к удовлетворению высшей потребности. Очень часто люди, разочаровавшиеся в том, чтобы сделать служебную карьеру  или разбогатеть, или закончившие свою спортивную карьеру в силу возраста, начинают заниматься другими видами деятельности (творчеством, научной и преподавательской деятельностью), удовлетворяя свои потребности в успехе, уважении со стороны других людей, самовыражении, достигая при этом немалых высот в новых для них видах деятельности. Вполне возможно, хотя это и трудно ощутить материальным способом, что нерастраченная энергия на прежнем поприще подпитывает их деятельность, но при этом они вовсе не опускаются на уровень удовлетворения более низкой потребности, а двигаются в некотором роде параллельным курсом. 

Обратившись опять же к примерам из мировой истории, мы также знаем, что, когда человек полностью теряет надежду на спасение, то он старается самовыразиться через смерть. При этом он или старается своей гибелью уничтожить возможное большое количество врагов, как поступил, например,  советский летчик Н. Гастелло, направивший горящий самолет на колонну фашистских танков, либо, не имея возможности причинить вред противникам, умереть достойно, так чтобы об этом помнили в веках. В частности, так поступили  шотландская королева Мария Стюарт, ее внук английский король Карл I,  французский король Людовик XVI и его жена, королева Мария-Антуанетта. Все эти люди окончили жизнь на эшафоте, под топором палача на глазах у большого количества людей, однако никто из них не плакал и не просил пощады, как поступали в подобных случаях другие более слабые личности.     

Таким образом, на наш взгляд теория К.Алдерфера может быть верна, при достаточно субъективных обстоятельствах, связанных в основном со слабым психологическим типом личности людей.

Пока проверить и применить на практике теорию К. Алдерфера не удалось, но полезность его концепции заключается в обогащении представлений о процессе мотивации и расширении перспектив поиска его эффективных форм. 

Многие из перечисленных выше потребностей по теориям Маслоу и МакКлелланда свойственны разным людям, независимо от их возраста, пола, социальной и национальной принадлежности. В России современным работникам, нашим соотечественникам, также присущи данные группы потребностей, являющихся факторами мотивационного воздействия. Однако с учетом традиций и менталитета российского населения, описанных выше, привычки к преувеличенной роли государства, мотивационные потребности и ценностные ориентации людей, работающих в разных сферах экономики существенно различаются. В качестве примера можно рассмотреть результаты исследований, проведенных автором на предприятиях государственного и негосударственного сектора экономики в 2005 – 2007 годах.

Исследование проводилось путем анкетирования работников. Анкета была составлена с учетом описанных теорий мотивации, адаптированных к условиям опрашиваемых предприятий. 
Пример 1. Исследование факторов мотивации в Государственном унитарном предприятии «Московский метрополитен» – электродепо «Красная Пресня».

Краткие сведения о предприятии. Входит в состав Московского метрополитена как обособленное подразделение. Предприятие достаточно старое (открыто в 50-х годах ХХ века), с устоявшимися традициями. Общая численность составляет 668 чел., из них мужчин – 503 чел. Высшее образование имеют 61 чел., ср/специальное 46 чел., остальные со средним образованием. Средний возраст сотрудников 45 лет.

Общее количество опрошенных работников составило 105 человек, среди них 45 рабочих (электромонтеры, то есть их квалификация достаточно высока для данной профессии), 39 машинистов и 21 инженерно-технический работник (к ним относятся инженеры технического отдела, мастера и старшие электромеханики, являющиеся начальниками участков). Относительно машинистов следует отметить, что это особая каста, гордящаяся своей профессией. Именно они осуществляют перевозку пассажиров, то есть основную функцию метрополитена. Их труд проходит под землей в тяжелых условиях, из-за которых в последствии развиваются профессиональные заболевания. По этим причинам труд машинистов всегда был высокооплачиваемым относительно других профессий на метрополитене, и они имеют множество льгот. Продолжительность их рабочей смены составляет 6 часов. Машинистам, отработавшим на поездной работе 12 лет (включая работу помощником машиниста), независимо от их дальнейшей должности или профессии, полагается выход на пенсию в 55 лет. Им полагается бесплатная форменная одежда. Среди машинистов много лиц с высшим образованием. Они окружены заботой и вниманием руководства, но и ответственность, лежащая на них, очень высока, поэтому в случае аварии или сбоев движения с них строго взыскивается.

Корреляционные зависимости приведены на рисунках 4, 5, 6, 7.
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Материальные потребности находятся на довольно высоком уровне у всех групп респондентов. 100% они достигают у возрастной категории старше 60(55) лет. Несмотря на то, что эти работники уже получают пенсию, они, как большинство людей труда, привыкли ценить каждый заработанный рубль. Достаточно высокие показатели отмечаются и у других групп: 67% у работников до 25 лет, 74% у работников 26-35 лет, 77% - у 36-60(55)-летних, то есть у людей, зарабатывающих деньги для своих семей. По критерию образования эти потребности достигают 78% у людей со средним и 88% у людей с высшим образованием. По профессиональным категориям наиболее высокий показатель выявлен у ИТР – 95%, так как они в большей степени получают фиксированную заработную плату, не такую высокую, как у машинистов, и кроме того, машинисты и рабочие могут работать по сдельной форме оплаты труда, тогда как ИТР – по повременной. В составе материальных потребностей выявлено, что максимально важным (100%) является постоянное получение заработной платы в следующих категориях: у молодых работников до 25 лет, так как им нужны деньги на удовлетворения своих потребностей; у пожилых людей старше 60(55) лет, их мотивы уже были объяснены; у ИТР, что также было объяснено.

Группа пожилых людей имеет такой же высокий показатель по всем потребностям, входящим в группу материальных, потому что расценивают их не как материальное стимулирование своего труда, а как дополнительное вспомоществование. Примерно такими же мотивами руководствуются ИТР.

Потребности безопасности. У молодых работников эта группа потребностей отсутствует полностью. По всей видимости, они не думают еще о пенсионном обеспечении в старости, обладают крепким здоровьем и длительный отпуск не представляет для них особой ценности, т.к. за время фактической работы они могут заработать больше денег, чем когда находятся в отпуске. Наиболее высокий показатель по данной группе мотивов наблюдается у пожилых людей. За долгую трудовую жизнь они приобрели профессиональные заболевания, поэтому высоко ценят предоставленную им возможность бесплатного медицинского обслуживания и получения льготных путевок для санаторно-курортного лечения. 

Из других групп опрошенных наиболее высокие показатели выявлены у машинистов – 85% по гарантиям медицинского страхования и пенсионного обеспечения. Причины этого описаны выше. У ИТР все потребности данной группы мотивов находятся на уровне 71%, у рабочих – 80% гарантии пенсионного обеспечения и 67% гарантии медицинского страхования.

Показатели карьеры крайне низкие. У многих групп они отсутствуют полностью. Лишь у молодых работников 100% достигает самостоятельное планирование карьеры. Очевидно, это помогает им в реализации своего «Я». 57% достигает желание сменить должностной статус у ИТР, так как это люди, занимающие руководящие должности, несущие ответственность за труд других людей и в большей степени имеющих высшее образование. Поэтому они хотят повышения по службе, как в должности, так и в окладе. В целом же по электродепо такие низкие показатели по данному мотиву можно объяснить удовлетворенностью трудом и его условиями у работников. В целом по депо наблюдаются хорошие условия труда, низкая текучесть кадров и грамотный подход к управлению персоналом со стороны руководства 

По группе социальных привязанностей наблюдаются довольно высокие показатели, что объясняется устоявшимися традициями в коллективе. Многолетняя привычка работы достигает 100% у работников пенсионного возраста и 85% у машинистов. Как уже было описано ранее, машинисты – это сплоченная когорта людей, гордящихся своей профессией. Отмечается высокая потребность в общении с сослуживцами: 100% у молодых работников, что свидетельствует об их стремлении влиться в коллектив, работа в котором приносит им удовлетворение. Естественно это желание у пожилых людей – 100%; от 60 до 70% наблюдается у представителей всех профессиональных групп. Лишь 63% сотрудников с высшим образованием и 50% лиц пожилого возраста отмечают свою нужность людям. Первые, в большинстве своем, являются непосредственными руководителями для своих подчиненных и организуют их работу. Вторые - чаще всего наставники молодых рабочих или просто могут дать ценные советы, руководствуясь своим богатым профессиональным опытом.

Мотивы самоуважения значительны. У пожилых людей это характеризуется высокими показателями – 88% за счет полной заинтересованности в первых трех потребностях этой группы и 50%-ом ощущении самостоятельности в принятии решений. Полезными работниками коллектива, выполняющими необходимую работу, считают себя 62% машинистов, 73% рабочих и 71% ИТР. Половина молодых работников также считает себя как полезными членами коллектива, так и самостоятельными в принятии решений. По другим группам наиболее высокие показатели отмечаются у работников с высшим образование и ИТР, хотя у большей части сотрудников эти критерии совпадают. Вызывает удивление то обстоятельство, что лишь 38% машинистов считают себя компетентными в профессии, несмотря на то, что обладают специальным образованием (многие имеют и высшее образование) и постоянно проходят тренинги по различным возможным аварийным ситуациям. Такое отношение свидетельствует о высокой ответственности машинистов к своей работе. В то же время 54% машинистов обладают самостоятельностью в принятии решений. Это самый высокий показатель по всем группам респондентов. 

Мотивы самовыражения развиты слабо. Это свидетельствует о том, что потребность в причастности к задачам и целям, стоящим перед предприятием, не является приоритетной. Наиболее высока потребность выражения себя через работу. Она достигает 50% у молодых работников и работников пенсионного возраста, 63% у лиц с высшим образованием и 71% у ИТР. Примечательно, что половина молодых работников считает работу наиважнейшим делом жизни.

Профессиональная атмосфера в электродепо благожелательная. Текучесть кадров низкая. Для большинства работников ничего не изменилось в связи со сменой экономического строя страны. Руководство электродепо проводит различные мероприятия по повышению заинтересованности в труде: проводящиеся соревнования, постоянно обновляемые фотографии на Доске почета повышают самоуважение работников. Руководству электродепо рекомендуется обратить внимание на положение ИТР и их высокую заинтересованность в материальном благосостоянии, а также их стремление к смене должностного статуса. Для этого следует изыскать средства для повышения должностных окладов и других форм материального стимулирования. Это поможет избежать перехода ИТР в другие подразделения метрополитена. Так же следует обратить внимание на молодых работников, чтобы они ощущали заботу со стороны руководства и трудового коллектива. Следовало бы обрисовать каждому вновь поступившему работнику молодого возраста наглядную картину возможного профессионального и должностного роста в случае положительных результатов их трудовой деятельности и хорошей трудовой дисциплины. Следовало бы также периодически направлять молодых работников на курсы повышения квалификации (возможно, на рабочем месте без отрыва от производства), рекомендовать поступление в учебные заведения, объяснив, что лица, совмещающие работу с обучением, имеют множество льгот, в соответствии с Трудовым Кодексом РФ. Все это позволит молодым работникам почувствовать свою профессиональную компетентность и нужность коллективу.

Практически у всех групп респондентов по всем критериям очень низкие мотивы самовыражения. Это обстоятельство показывает, что работников мало беспокоит своя причастность к решению задач, стоящих перед предприятием и метрополитеном. Для повышения этих мотивов следует прибегнуть к пропаганде (в лучшем смысле этого слова). Конечно, в период переходной экономики, бессмысленно просто призывать работников к более высокой производительности труда ради каких-либо мифических идей. Однако сочетание индивидуального подхода к отдельным работникам (возможно, с приглашением со стороны специалистов-психологов социального профиля), личный пример руководителей и материальное вознаграждение за высокие производственные показатели помогут работникам ощущать труд более важным элементов своей жизни.

[image: image9.wmf]Рис. 7. Влияние профессии работников 

электродепо на структуру мотивации труда.
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[image: image10.wmf]Рис. 8. Структура мотивации труда на предприятиях малого бизнеса
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Пример 2. Исследование мотивации труда на предприятиях малого бизнеса (усредненные показатели по нескольким предприятиям различных организационно-правовых форм).

Исследование, проведенное в ряде негосударственных предприятий полезно для сравнения двух видов экономических систем хозяйствования, действующих в период становления рыночной экономики в России. Основные мотивационные факторы остались такими же, как и при опросе на государственных предприятиях, но несколько видоизменились потребности, входящие в их состав. В группе мотивов безопасности отсутствуют гарантии пенсионного обеспечения и медицинского страхования, так как в большинстве случаев выплаты в сфере малого бизнеса производятся по схемам, дающим возможность уйти от уплаты налогов, так называемым «черным налом», и взносы в Пенсионный фонд, и Фонд обязательного медицинского страхования, входящие в состав Единого социального налога, не уплачиваются, а если и платятся, то со смехотворно малых сумм, как правило, не превышающих двух МРОТ. Остальные группы мотивов не претерпели изменений, кроме этого, в анкету включены приобретенные потребности высшего порядка: потребности власти, успеха и причастности к деятельности фирмы, так как именно в негосударственных предприятиях у людей есть возможность роста по вертикали, и эти потребности имеют для них важное значение.

Общая структура мотивации труда приведена на рисунке 8.
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Доля материальных потребностей близка с данными, полученными на государственном предприятии, что свидетельствует о постоянной потребности человека в финансовых средствах независимо от величины его дохода. Потребности безопасности составляют 15%, что меньше, чем в государственных предприятиях, в связи с тем, что работники частных фирм больше думают о сегодняшнем дне. Карьера занимает 10% в общей структуре; этот показатель относительно невысок, судя по всему, по тем причинам, что люди думают о том, как им удержаться на своем месте, их устраивающем. Если же руководство фирмы считает нужным повысить кого-либо в должности или в окладе, то оно руководствуется на этот счет своими соображениями, и от конкретного работника мало что зависит, кроме добросовестного исполнения своих обязанностей. Высокое место занимают социальные потребности, что свидетельствует о высоком уровне корпоративного духа, царящего в обследуемых предприятиях. Потребности в самоуважении составляют 15%, потребности самовыражения 8%, потребности высшего порядка – 8%. Всего было опрошено 100 человек в трех фирмах. В группе материальных мотивов потребность постоянного получения заработной платы составляет 100% у всех категорий опрошенных работников. Это понятно, так как в организациях такого рода выплачивается заработная плата, на которую действительно можно жить, и люди заинтересованы в постоянном получении средств существования. Потребность в материальном стимулировании (другие вознаграждения и выплаты) не так важна, как постоянная зарплата, наиболее высокие показатели отмечаются у работников со статусом специалистов и у возрастной категории от 26 до 35 лет. Очевидно, эти две группы являются наиболее мобильными и принимают как благо любое материальное вознаграждение, необходимое для удовлетворения своих потребностей и содержания своих семей.

Среди мотивов безопасности основное место занимают гарантии занятости, максимальный показатель наблюдается у работников со средним образованием, понимающих всю шаткость своего положения, так как их место могут занять более высококвалифицированные специалисты. Сотрудники с высшим образованием более уверенны в своем положении (56%). Примерно такой же показатель у специалистов (60%). Управленческий персонал обеспокоен проблемой занятости на 72%, так как найти им замену всегда легче, чем специалистам, лишь вспомогательный персонал совершенно не волнует эта проблема (0%), очевидно они считают, что «рабочие руки» нужны всегда и везде. Все возрастные категории обеспокоены этой проблемой не менее чем на 50%. Потребности в обучении при поддержке фирмы испытывают 25% работников в возрасте от 36 до 45 лет и 20% специалистов, как наиболее активная часть коллектива, заботящаяся о своей профессиональной компетенции. Гарантии социального характера (отпуск) в большей степени беспокоят категорию специалистов и возрастную категорию от 26 до 35 лет, так как эти сотрудники работают с большей энергией, и им требуется отдых для более продуктивной дальнейшей работы.

В группе потребностей карьеры максимальные показатели в желании сменить должностной статус наблюдается у самых молодых работников (51%) и у работников со средним образованием (75%). Молодые работники нацелены на дальнейший карьерный рост, работники со средним образованием стремятся компенсировать недостаток высшего образования.

В группе социальных привязанностей можно отметить следующие потребности: половина опрошенных в возрасте от 26 до 35 лет выделяет многолетнюю привычку работы в коллективе, хотя, скорее всего, они проработали в фирме не более 10 лет; высокие показатели отмечаются в отношениях с сослуживцами по всем критериям опрошенных респондентов. Это свидетельствует о том, что организация является не только формальной, и ее сотрудники объединяются в единый монолит в целях решения общих задач, стоящих перед фирмой. Это то, чего так не хватает государственным предприятиям, ведь от решения общих задач фирмы зависит прибыль, которую фирма может получить, а, следовательно, и доходы его сотрудников. На государственных же предприятиях зарплата сотрудников не зависит от решения функциональных задач, руководство обязано по Трудовому Кодексу РФ платить зарплату своим сотрудникам. Ощущение своей нужности людям испытывают все сотрудники в возрасте от 46-60 лет, что свидетельствует об их стремлении быть незаменимыми на фирме, иначе их могут заменить более молодыми сотрудниками. Это требует большей отдачи и творческой активности.

Мотивы самоуважения свойственны в равной степени всем группам респондентов. Полезными работниками коллектива, выполняющими необходимую работу, считают себя 65% сотрудников по всем критериальным группам. В получении признания от окружающих можно отметить лишь 67% вспомогательного персонала (ведь к признанию можно отнести и простые слова «спасибо» и « пожалуйста»).

В мотивах самовыражения следует отметить потребность выразить себя через труд. Это показатель в размере 67% выявлен у работников возрастной категории 46-60 лет, а так же у вспомогательного персонала, и 50% у работников 36-45 лет и у специалистов. Однако максимальное вовлечение в процесс труда наблюдается в большинстве случаев лишь у четверти респондентов.

Потребности высшего порядка распределяются следующим образом. Потребность власти отмечена в максимальной степени лишь у четверти 36-45-летних сотрудников. Скорее всего, она нужна им не для проявления своей тирании, а для того, чтобы улучшить эффективную деятельность фирмы, в которой они работают. Потребность успеха испытывают 50% той же возрастной категории. Ведь успех в данном случае – это подтверждение результатов их продуктивной работы. Потребность в причастности к деятельности фирмы испытывает также 50% той же возрастной категории. Следовательно, эта возрастная категория – наиболее экономически активная часть общества.

Корреляционные зависимости мотивов трудовой деятельности от критериев опроса респондентов приведены на рисунках 9, 10, 11.

[image: image12.wmf]Рис. 9. Влияние возраста работников коммерческих организаций на 
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[image: image13.wmf]Рис. 10. Влияние образования работников коммерческих 

организаций на структуру мотивации труда
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[image: image14.wmf]Рис. 11. Влияние должностного статуса работников 

коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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В зависимости от должностного статуса работников, у специалистов наблюдаются наиболее высокие материальные потребности, гарантии безопасности, социальные привязанности и самоуважение. Управленческому персоналу соответствуют максимальные показатели в карьере и потребностях высшего порядка, так как именно управленцы должны обладать властью, чтобы использовать ее на благо организации. Вспомогательный персонал обладает наименьшими потребностями безопасности и высшего порядка.

Выводы. Из приведенного анализа видно, что максимальными потребностями для работников негосударственных предприятий являются материальные потребности, стабильность, выражаемая в гарантиях занятости, социальные привязанности и потребности в самоуважении

Глава 5.  Методы стимулирования трудовой деятельности 

Из материала предыдущей главы становится очевидным, что люди работают для удовлетворения своих потребностей и ожидая вознаграждения за свой труд. Вознаграждение может дать как сам процесс труда, т.е. удовлетворение от работы, так и субъект управления, т.е. руководство того предприятия (фирмы) на котором работает человек, если оно обладает достаточными для этого полномочиями. Вознаграждение за труд часто называют стимулированием. 

Стимулирование труда это, комплекс мер, применяемых со стороны субъекта управления для повышения эффективности труда работников. Оно является средством удовлетворения конкретных потребностей работников, по большей части материальных. Одновременно оно несет в себе и нематериальную нагрузку, позволяющую работнику реализовать себя как личность и работника одновременно. Стимулирование выполняет экономическую, социальную и нравственную функции.

Экономическая функция выражается в том, что стимулирование труда содействует повышению эффективности производства, которое выражается в повышении производительности труда и качества продукции. 

Нравственная функция определяется тем, что стимулы к труду формируют активную жизненную позицию, высоконравственный общественный климат в обществе. При этом важно обеспечить правильную и обоснованную систему стимулов с учетом традиции и исторического опыта.

Социальная функция обеспечивается формированием социальной структуры общества через различный уровень доходов, который в значительной степени зависит от воздействия стимулов на различных людей. Кроме этого формирование потребностей, а в итоге и развитие личности предопределяются формированием и стимулированием труда в обществе.

Общая схема стимулирования труда представлена на рисунке 12.
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Рисунок 2.3. Виды стимулирования труда. 
Стимул часто характеризуется как воздействие на работника извне (со стороны) с целью побуждения его к эффективной деятельности. В стимуле заложен определенный дуализм. Дуализм стимула состоит в том, что с одной стороны, с позиций администрации предприятия, он является инструментом достижения цели (повышения производительности труда работников, качества выполняемой ими работы и др.), с другой стороны, с позиций работника, стимул является возможностью получения дополнительных благ (позитивный стимул) или возможность их утраты (негативный стимул). В связи с этим можно выделить позитивное стимулирование (возможность обладания чем-либо, достижения чего-нибудь) и негативное стимулирование (возможность утраты какого-либо блага, дающего возможность удовлетворения актуальной потребности). 

Когда стимулы проходят через психику и сознание людей и преобразуются ими, они становятся внутренними побудительными причинами или мотивами поведения работника. Мотивы это осознанные стимулы. Стимул и мотив не всегда согласуются между собой, но между ними нет «китайской стены». Это две стороны, две системы воздействия на работника, побуждения его к определенным действиям. Поэтому стимулирующее воздействие на персонал направлено преимущественно на активизацию функционирования работников предприятия, и является тактикой решения проблемы, а мотивирующее воздействие - на активизацию профессионально-личностного развития работников, и направлено на решение стратегической задачи повышения эффективности труда работника в долгосрочной перспективе. 
На практике необходимо применение механизмов сочетания мотивов и стимулов труда. 
Стимулы могут быть материальными и нематериальными.
К первой группе относятся денежные (заработная плата, премии и т.д.) и неденежные (путевки, бесплатное лечение, транспортные расходы и др.). Ко второй группе стимулов можно отнести: социальные (престижность труда, возможность профессионального и служебного роста), моральные (уважение со стороны окружающих, награды) и творческие (возможность самосовершенствования и самореализации). 

Существуют определенные требования к организации стимулирования труда. Это комплексность, дифференцированность, гибкость и оперативность.

Комплексность подразумевает единство моральных и материальных, коллективных и индивидуальных стимулов, значение которых зависит от системы подходов к управлению персоналом, опыта и традиций предприятия.

Дифференцированность означает индивидуальный подход к стимулированию разных слоев и групп работников. Известно, что подходы к обеспеченным и малообеспеченным работникам должны существенно отличаться. Различными должны быть и подходы к квалифицированным и молодым работникам.

Гибкость и оперативность проявляются в постоянном пересмотре стимулов в зависимости от изменений, происходящих в обществе и коллективе.

Стимулирование базируется на определенных принципах.
Доступность. Каждый стимул должен быть доступен для всех работников. Условия стимулирования должны быть понятными и демократичными.

Ощутимость. Существует некий порог действенности стимула, который существенно различается в разных коллективах. Это необходимо учитывать при определении нижнего порога стимула.

Постепенность. Материальные стимулы подвержены постоянной коррекции в сторону повышения, что необходимо учитывать, однако резко завышенное вознаграждение, не подтвержденное впоследствии, отрицательно скажется на мотивации работника в связи с формированием ожидания повышенного вознаграждения и возникновением нового нижнего порога стимула, который устраивал бы работника.

Минимизация разрыва между результатом труда и его оплатой. Например, переход на еженедельную оплату труда. Соблюдение этого принципа позволяет снизить уровень вознаграждения, т.к. действует принцип «Лучше меньше, но сразу». Учащение вознаграждения, его четкая связь с результатом труда - это сильный мотиватор.

Сочетание позитивных и негативных стимулов. Необходимо их разумное сочетание. В экономически развитых странах преобладает переход от антистимулов (страх перед потерей работы, голодом, штрафы) к стимулам. Это зависит от традиций сложившихся в обществе, коллективе, взглядов, нравов.
Основными формами стимулирования работников являются материальное вознаграждение и дополнительные стимулы. Основой материального вознаграждения является заработная плата работника.

Заработная плата – важнейшая часть системы оплаты и стимулирования труда, один из инструментов воздействия на эффективность труда работника. Это вершина айсберга системы стимулирования персонала компании, но при этом заработная плата в большинстве случаев не превышает 70% дохода работника. Среди форм материального стимулирования кроме заработной платы можно отнести бонусы. Бонусы заменяют во многих случаях тринадцатую зарплату. Бонусам предшествует оценка или аттестация персонала. В некоторых организациях бонусы, составляют 20% дохода сотрудника в год. Возрастает значение таких стимулов, как участие в прибылях и в акционерном капитале. 

Неденежные стимулы также приобретают значение не только потому, что ведут к социальной гармонии, но и предоставляют возможность законного снижения налогового бремени. 

К неденежным стимулам относятся такие основные формы, как оплата транспортных расходов, скидки на покупку товаров и услуг, производимых фирмами, на которых работают люди, медицинское обслуживание, страхование жизни, оплата временной нетрудоспособности, отпуск, пенсии и некоторые другие.

Оплата труда, ее сущность и определяющая роль в системе вознаграждения. 

Основные характеристики оплаты труда.

Заработная плата представляет собой компенсацию трудового вклада работников в деятельность фирмы. Поэтому основная функция заработной платы это мотивирование работников к эффективному труду. Заработная плата является мотивирующим фактором если:

· она однозначно связана с результатами выполненной работы (сдельная);

· работник не сталкивается с отрицательными явлениями, более весомыми, чем преимущества заработной платы (физические перегрузки, негативные оценки окружающих);

· заработная плата тесно связана с произведенной работой во времени (не должно быть длительных промежутков между выполнением работы и ее оплатой);

· заработная плата реально, а не символически, увеличивает доход работника.

Задачи организации системы оплаты труда в фирме состоят в дифференциации размеров заработной платы, которая с одной стороны должна мотивировать работников к эффективному труду, а с другой – быть экономически оправданной соответственно ценности результатов их работы.

Важным фактором для определения базовой оплаты труда является его оценка.

По “женевской схеме”, разработанной в 1950 году различают следующие характеристики труда: нервно-психические и физические нагрузки; квалификацию; ответственность за средства труда, результаты процесса труда и безопасность, влияние на работника факторов окружающей среды.

Существуют тарифные и бестарифные модели базовой оплаты труда. Тарифные определяют базовую оплату по принятой на централизованных или локальных уровнях системе тарифных соглашений. Бестарифные – представляют собой индивидуальные разработки отдельных фирм. 

Компоненты вознаграждения за труд

В структуру вознаграждения работников фирмы, компенсирующего их трудовой вклад, могут входить следующие компоненты:

· базовая оплата по тарифным ставкам и окладам, которая устанавливается на основе тарифных договоров с учетом тяжести, содержания, ответственности условий труда, рыночной конъюнктуры и других факторов.

· доплаты и компенсации за условия и тяжесть труда;

· рыночная компонента, в которой отражается соотношение спроса и предложения на труд данного вида;

· надбавки и премии за результативность труда;

· социальные выплаты;

· дивиденды. 

Первые три компонента имеют фиксированный характер, определяемый трудовым договором, остальные – переменный, т.к. зависят от возможностей и мотивационной политики фирмы. 

Формы оплаты труда.

Традиционные формы оплаты труда характеризуются соотношением между затратами рабочего времени, производительностью труда и величиной заработка. Различают две основные формы заработной платы сдельную и повременную.  При сдельной, размер денежного вознаграждения определяется пропорционально объему выполненной работы. При повременной – уровень оплаты связывается с продолжительностью затраченного времени на работу. На основе этих форм создаются различные варианты и комбинации оплаты труда.

В наши дни появилась новая форма оплаты труда – “за квалификацию” или мультиквалификационная заработная плата. Уровень оплаты определяется знаниями и умениями работников, разнообразием их профессиональных навыков. В ее основе – средняя почасовая оплата труда, которая может быть увеличена в соответствии с повышением квалификации работником, как при выполнении основных обязанностей, так и при освоении других видов деятельности. Для осуществления этой формы необходимо предоставить работникам возможности для подготовки и повышения квалификации, а также определить методы объективной оценки уровня их квалификации.

Упомянутые формы оплаты труда в различных комбинациях образуют несколько систем оплаты труда.

1. Простая повременная система оплаты труда. Используется на тех предприятиях, где трудно измерить и контролировать качество и количество труда, или где производительность труда далека от критической. Преимуществами системы являются простота, легкость реализации, легкость начисления, обеспечение хороших отношений между работниками. Базируется на тарифных ставках и разрядах работников. Недостатками являются низкий уровень стимулирования, терпимость к плохим производственным показателям.

2. Сдельная система оплаты труда. Используется для специфических видов работ, при высоком уровне денежного вознаграждения за работу. Преимуществами являются непосредственная связь вознаграждения с результатами труда, стимулирование к высокой производительности труда, дух соревнования между работниками. Недостатками являются возможность возникновения конфликтных ситуаций и недовольства, если не будет гарантирован минимальный доход, удовлетворяющий материальные потребности всех работников коллектива.
3. Ставка + надбавка за высокие индивидуальные результаты (в виде премий, комиссионных и т.п.). Используется на тех предприятиях, где результаты труда можно измерить, а деньги являются основным мотиватором, система оплаты труда принимается работниками и понятна им. Преимуществами системы являются высокий уровень мотивации труда, так как результаты труда непосредственно связаны с вознаграждением, система способствует росту производства. Недостатками являются сложность в использовании, возможность возникновения конфликтов, не способствует росту групповой отдачи.

4. Ставка + надбавка на группу (за высокие показатели работы бригады, цеха, отдела). Используется в условиях, где трудно определить индивидуальные показатели и где хороший социально-психологический климат в рабочих группах. Преимуществами является хорошая мотивация труда при условии, что связь между затраченными усилиями и надбавкой воспринимается на индивидуальном уровне. Недостатками являются сложности в использовании из-за неравных индивидуальных усилий, что может вызвать некритичность к слабым показателям.
5. Ставка + надбавка по результатам работы всей фирмы (на основе общекорпоративного критерия). Используется в условиях хорошего психологического климата в отношениях администрации и работников, стимулирующего сотрудничество. Преимуществами являются обеспечение перемен, способствующее более широкому вовлечению работников в дела фирмы. Недостатками является нечеткая связь между индивидуальным вкладом каждого работника и вознаграждением, возможно влияние неучтенных факторов, способствующих возникновению межгрупповых и межличностных конфликтов.
6. Премиальная надбавка в соответствии с заслугами работника. Исчисляется по единой методике (на основе трудового стажа или рейтинга). Используется в тех случаях, когда возникают трудности с оценкой конечного результата или в ситуациях, когда на конечный результат оказывают воздействие множественные факторы. Преимущества: стимулирует не только производственные, но и другие значимые показатели, способствует взаимодействию между работниками. Недостатки: трудно сформулировать общую методику, которая обеспечит сопоставимость неоднородных случаев, велика вероятность субъективной оценки заслуг работника.
7. Участие в прибылях в соответствии с оценками финансовых показателей фирмы. Используется на тех фирмах, где публикуются показатели финансовой деятельности, и имеется участие работников в делах фирмы. Преимущества: обеспечивает причастность работников к делам фирмы, вознаграждение оказывается связанным с конъюнктурой рынка. Недостатки: не существует четкой связи между вознаграждением и индивидуальным вкладом работника, вознаграждение зависит от факторов, на которые работники не могут влиять (факторы внешней среды).
Каждая система оплаты труда имеет свои особенности, преимущества и недостатки. Это означает, что выбор нельзя рассматривать изолированно от остальных направлений работы с персоналом предприятия. Это касается построения работ (работа в группах или на индивидуальном уровне), обучения, подготовки кадров, профессионального продвижения персонала фирмы и других. Основными принципами, использующимися для усиления мотивирующей функции оплаты труда являются следующие:

· сдельная оплата труда;

· индивидуальная оплата по результатам труда;

· оплата результатов труда группы;

· общефирменное стимулирование;

· оплата по заслугам;

· участие в прибылях и доходах фирмы

В качестве примера приведем элементы исследования мотивации персонала, проведенного автором в 2007 году в одной из московских компаний, относящихся к сфере телекоммуникационного бизнеса, и имевшего своей целью разработать материальную систему мотивации персонала в нескольких отделах компании.

Исследование проводилось методом анкетирования сотрудников компании, для которых требовалось разработать систему материальной мотивации для побуждения их к эффективному труду.

Приведем элементы анкеты, направленной на изучение материальных потребностей работников.


ЗАПОЛНИТЕ ПОЖАЛУЙСТА ПРЕДЛОЖЕННУЮ ВАМ АНКЕТУ!

1 Ваша профессия, специальность и занимаемая должность (вписать)_____________________________________________________; 

2 Образование (среднее, ср/специальное, высшее, другое)

(нужное подчеркнуть или вписать) _________________________________________;

4 Возрастная категория (нужное подчеркнуть)

(от 18 до 25 лет; от 26 до 35 лет; от 36 до 45 лет)

5 Стаж работы на предприятии ______/общий стаж/_____ лет;

6 Какие материальные стимулы побуждают Вас к трудовой деятельности (подчеркните все устраивающие вас варианты или те, которые бы вам хотелось иметь, или впишите свои)

а) денежные
· потребность постоянного получения заработной платы; 

· вознаграждение за выслугу лет, по итогам работы за год; 

· комиссионные и бонусы; 

· индексация заработной платы;  

· другие _______________________________________________________;

б) неденежные

-   оплата транспортных расходов;

-   медицинская страховка;

-  оплата мобильного телефона;

-  оплата путевок на отдых;

- другие _____________________________________________________; 

Результаты опроса приведены на рисунке 14, представляющем собой структуру материальных стимулов работников организации.
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Рисунок 14. Структура материальных стимулов работников фирмы.
В ходе исследования было выявлено, что основными мотивами, побуждающими работников к труду являются материальные потребности, поэтому основное внимание руководству следует уделить организации грамотного материального стимулирования работников. Рассмотрим и проанализируем основные группы материальных стимулов. Заработная плата в организации выплачивается достаточно стабильно, так как этот фактор беспокоит лишь небольшую группу работников. Значительная группа работников (18%) нуждается в индексации заработной платы (ее фиксированной части), что вполне естественно в условиях инфляционной экономики. Почти такой же процент респондентов испытывает неудовлетворение от выплат комиссионных и бонусов, составляющих переменную часть заработной платы. Очевидно, в целях эффективного стимулирования работников здесь следует объяснить сотрудникам, по каким критериям производятся данные выплаты. 15% опрошенных хотели бы получать вознаграждение за выслугу лет и по итогам годовой работы («тринадцатая зарплата» или рождественский бонус). Данное вознаграждение в большей степени является фактором, повышающим самоуважение работников и признание их заслуг в течение годовой работы. Хотя с другой стороны перед новогодними и рождественскими праздниками каждый человек старается получить дополнительное материальное вознаграждение.

Среди группы неденежных стимулов нет четко выраженных потребностей в получении того или иного вознаграждения. Поровну (13%) опрошенных поделены потребности в оплате медицинских страховок и предоставления льготных путевок на отдых, о чем уже говорилось выше, равно как и о методах, которыми можно решить данный вопрос. Оплата расходов на транспорт беспокоит лишь 7% респондентов, скорее всего в силу того, что остальные передвигаются на собственных автомобилях. Однако эту потребность достаточно легко удовлетворить, приобретя несколько единых билетов для фирмы и выдавая их тем сотрудникам, которые едут в местные командировки по служебной необходимости. 11% работников испытывают потребность в оплате мобильных телефонов. Если в компании нет корпоративного тарифа, то следует разъяснить данной группе работников, что в этом нет необходимости по тем или иным причинам, если же оплата мобильных телефонов проводится дифференцировано, то недовольным этим обстоятельством работникам следует также спокойно разъяснить позицию руководства. 

Очень важно при организации политики стимулирования  изучать ожидания работников и проводить с персоналом разъяснительную работу, объясняя на каких основаниях, строится стимулирование их труда, поскольку материальное стимулирование должно повышать эффективность работы компании, а не вводить ее в дополнительные финансовые затраты.
Анализ статистических данных, ежегодно публикуемых Госкомстатом, приводит нас к следующим выводам:
Во-первых, реальная заработная плата, на которую действительно можно жить, выплачивается либо в Москве, где сосредоточено основное число банков и коммерческих фирм, и в ресурсодобывающих регионах, где наблюдается спрос даже на неквалифицированную рабочую силу. В аграрных же регионах, доходы населения крайне малы, что никоим образом не стимулирует людей к высокопроизводительному труду. Во-вторых, среди основных видов доходов населения основную роль играет все же заработная плата, доходы от предпринимательской деятельности ниже, чем социальные трансферты (пенсии, стипендии, пособия и т.п.). Это свидетельствует о слабой экономической активности населения, об отсутствии у большинства людей хозяйской мотивации. 

Более инновационным методом стимулирования труда является партисипативное управление персоналом.
Под партисипативным управлением понимаются программы стимулирования труда, стремящиеся усилить внутреннюю мотивацию и заинтересованность работников в трудовом процессе, путем расширения их полномочий в деятельности фирмы. Их также называют производственной демократией или экономикой участия.
В отличие от большинства систем оплаты труда, построенных на признании индивидуального вклада работников фирмы, партисипативное управление базируется на признании взаимных интересов всех членов фирмы, что способствует интеграции этих интересов и увеличению заинтересованности работников в результатах труда.

Партисипативное управление существует в следующих формах.


Участие в доходах – это программа стимулирования по сокращению расходов фирмы по установленным критериям: снижение издержек на оплату труда и затрат рабочего времени на единицу продукции, улучшению качества продукции и т.д. Это программа способствует усилению трудовой активности, ориентирует их на координацию деятельности и взаимодействие, преодолевает недостатки специализации. Эта форма участия наиболее эффективна в сравнительно небольших и стабильных фирмах, где хорошо видны существующие между подразделениями взаимосвязи и есть возможность контролировать затраты и разрабатывать стандарты деятельности. Иногда работники участвуют не только в доходах, но и в убытках фирмы.


Участие работников в прибылях и собственности представляет программу их стимулирования путем распределения некоторой части прибыли фирмы между ними либо по итогам работы в форме обусловленных выплат (премий), либо по истечении определенного срока в соответствии с соглашениями о доверительном управлении принадлежащими работникам акциями.


Это система участия наиболее эффективна в быстрорастущих фирмах, получающих высокие прибыли, позволяющих устанавливать существенные поощрения для работников. Кроме этого система признается эффективной, когда применяется для менеджеров и специалистов, которые своими решениями существенно влияют на деятельность фирмы. Для фирмы это форма дает дополнительный эффект, так как позволяет изменять размеры заработной платы в ходе приспособления к конъюнктуре рынка. Если, прибыль фирмы снижается, то это позволяет ей обоснованно снижать выплаты работникам и наоборот.


Участие работников в управлении это программа стимулирования их путем предоставления возможности участвовать в обсуждении и принятии решений по деятельности фирмы. Схемы такого участия, осуществляются на разных организационных уровнях. На уровне рабочих групп (участие в управлении осуществляется посредством обсуждения и выработки решений членами этих групп в рамках представленных полномочий – кружки качества в Японии). На других организационных уровнях (производственных подразделений и управления фирмы в целом) используется принцип представительства, в ряде стран закрепленный законодательно. В Германии работники включаются в наблюдательные советы и правления. Участие в профсоюзной деятельности позволяет определять социальную и кадровую политику предприятия.


Использование схем участия в управлении может вызывать и проблемы: 

· Издержки на координацию и распределение работы (обсуждения, собрания)

· «Размывание» ответственности в ходе коллективной выработки решений

· изоляция группы от других рабочих групп, вызывающая конфликты и сбои в работе фирмы.

Недостатки партисипативного управления.

Передача наемным работникам прав принимать решения в политике фирмы способствует разрушению предпринимательских основ хозяйствования.

Работники склонны к принятию решений, в которых меньше риска, а при распределении дохода ориентируются на увеличение зарплаты, а не на инвестиции.

Работники избегают принятия инновационных решений.

Работникам трудно связать собственные трудовые усилия с результатами деятельности фирмы.

Преимущества партисипативного управления.

Преодолевается отчужденность работников от результатов труда и укрепляется интеграция членов коллектива предприятия. 

Повышается информированность работников о деятельности фирмы, что способствует ее эффективности и устранению конфликтных ситуаций.

Растет макроэкономическая и макросоциальная стабильность.

Таким образом, анализ методов стимулирования трудовой деятельности работников показывает, что в первую очередь эффективность труда работников повышается за счет достойной  оплаты, соответствующей уровню удовлетворения потребностей. 

Государственное регулирование доходов населения
Как уже было сказано, заработная плата является одной из основных форм стимулирования. Кроме этого заработная плата определяет необходимый уровень воспроизводства рабочей силы каждого работающего человека. Поскольку, в России государство играет главенствующую роль в экономике и определяет политику оплаты труда миллионов людей, то проанализируем, каким образом, оно может воздействовать на доходы и заработную плату населения.

Государственная политика доходов
  
Значительное неравенство в распределении доходов является социально опасным. В экономически развитых странах признается право людей на определенный стандарт благосостояния. Средством преодоления неравенства и бедности выступает государственная политика доходов. Она осуществляется по двум основным направлениям:

1. Регулирование доходов населения;

2. Перераспределение доходов через государственный бюджет.

Практика регулирования доходов предполагает:

· установление гарантированного минимума (или ставки) заработной платы, который имеет важное значение для таких категорий населения, как малоквалифицированные рабочие, молодежь, женщины, иностранные рабочие, а также часто используется как исходная база для определения оплаты труда более высоких категорий работников, различных премий и доплат; с 1 января 2009 г. минимальный размер оплаты труда составляет 4330 рублей;
Ниже приведена динамика изменений минимального размера оплаты труда с 2000 года (табл.2.1).











Таблица 2.2
Динамика изменения минимального размера оплаты труда в 2000-2010г.г. 

	Дата введения
	В целях регулирования оплаты труда
	В иных целях (штрафы и пр.)

	С 01.01.2010
	4330
	100

	С 01.01.2009
	4330
	100

	С 01.09.2007
	2300
	100

	С 01.05.2006
	1100
	100

	С 01.09.2005
	  800
	100

	С 01.01.2005
	  720
	100

	С 01.10.2003
	  600
	100

	С 01.05.2002
	  450
	100

	С 01.07.2001
	  300
	100

	С 01.01.2001
	  200
	100

	С 01.07.2000
	  132
	83,49


· регулирование в ряде случаев верхнего предела увеличения номинальной заработной платы в целях снижения издержек производства и на этой основе сдерживания инфляции, роста инвестиций и повышения конкурентоспособности национальной продукции;
· защиту денежных доходов населения от инфляционного обесценения путем индексации, т.е. увеличения номинальных доходов в зависимости от роста цен. Индексация может осуществляться как на уровне государства, так и на уровне фирм, будучи включена в коллективный договор, а также производиться дифференцированно в зависимости от величины доходов.
Политика перераспределения доходов включает:

· аккумуляцию денежных средств в руках государства для проведения социальной политики путем взимания с населения и предприятий прямых и косвенных налогов; высказываются мнения разных экономистов, что следует регулировать размеры фондов потребления или регулировать систему индивидуального налогообложения;

· предоставление населению социальных услуг путем финансирования систем образования, медицинского обслуживания, учреждений культуры, искусства, физкультуры и спорта, досуга и пр.

· финансирование системы социальной защиты, включающей:

а) социальные гарантии;

б) систему социального страхования;

в) систему социальной поддержки (помощи).

           Социальные гарантии – предоставление социальных благ и услуг гражданам без учета трудового вклада и проверки нуждаемости на основе принципа распределения по потребностям имеющихся общественных ресурсов этих благ. В нашей стране к социальным гарантиям относят минимальный размер оплаты труда, минимальный размер пенсии, стипендии; социальные пенсии (инвалидам с детства, инвалидам, не имеющим трудового стажа, лицам пенсионного возраста, не имеющим трудового стажа и др.); пособия при рождении ребенка, на период по уходу за ребенком до достижения им возраста 1,5 лет, до 16 лет; ритуальное пособие на погребение и некоторые другие.

Социальное страхование – защита экономически активного населения от социальных рисков на основе коллективной солидарности при возмещении ущерба. В нашей стране существует три внебюджетных фонда, из которых осуществляется финансирование мер обязательного социального страхования – Пенсионный фонд, фонд обязательного медицинского страхования и фонд социального страхования.

Социальная поддержка предоставляется социально-уязвимым группам населения, не способным в силу тех или иных причин обеспечить себе доход.

Социальная защита населения предполагает выплату государством трансфертных, т.е. безвозвратных платежей. Социальные трансферты – это бюджетные средства для финансирования обязательных выплат населению: пенсий, стипендий, пособий, компенсаций. Они могут осуществляться в натуральной и денежной формах.

Вмешательство государства в перераспределительные процессы должно осуществляться в оптимальных размерах. Выравнивание доходов, признанное для современного общества необходимым в силу целого ряда  причин, может привести к сокращению эффективности экономики в результате чрезмерного роста налогов и, как следствие, подрыву стимулов к предпринимательству, инвестициям, а также снижению стимулов к труду у самих получателей трансфертных выплат. Проведение этой политики требует значительных средств на содержание бюрократического аппарата.

Проводя социальную политику, государство использует такие инструменты, как социальные стандарты, потребительские бюджеты, другие пороговые социальные ограничители. Социальные стандарты являются средством обеспечения прав граждан в области социальных гарантий. Минимальные государственные социальные стандарты – это государственные услуги, предоставление которых гражданам на определенном минимально допустимом уровне гарантируется государством на безвозмездной и безвозвратной основах за счет бюджетов всех уровней на всей территории страны. Они используются для определения финансовых нормативов, необходимых для формирования бюджетов и внебюджетных фондов. На основе социальных стандартов (пороговых показателей) по науке, образованию, культуре, здравоохранению устанавливаются объемы их финансирования.

Уровень жизни населения

Помимо минимальных социальных стандартов индикатором в социальной политике государства служат показатели прожиточного минимума. В социальном законодательстве развитых стран при помощи этого показателя измеряется бедность: население, имеющее доходы ниже прожиточного минимума признается бедным и имеет право на поддержку со стороны государства. К прожиточному минимуму привязываются многие социальные гарантии: минимальная заработная плата, минимальная пенсия, стипендии учащихся, некоторые пособия. В России он пока не выполняет такой функции, однако, в новом Трудовом Кодексе записано положение о том, что минимальная заработная плата должна обеспечивать прожиточный минимум.

Рассчитывается несколько показателей прожиточного минимума в зависимости от размеров и предназначения потребительской корзины.

Физиологический минимум (минимальная продуктовая корзина) включает в себя затраты на продукты, необходимые для удовлетворения главные физиологических потребностей. Это стоимостная оценка натурального набора продуктов питания, учитывающего диетологические ограничения и обеспечивающего минимально необходимое количество калорий. 

В состав потребительской корзины входят:

1. Продовольственные товары (30 видов), т.е.  продукты питания такие как хлеб, крупы, картошка, фрукты и овощи, мясо, рыба, молоко и т.д. Надо отметить, что в России доля затрат именно на продукты питания в семьях очень велика и может составлять 50% и более от общих семейных расходов. 
2. Непродовольственные товары (41 вид) - одежда, обувь, головные уборы, бельё, лекарства и др. 
3. Услуги (12 видов), к которым относится плата за жильё, отопление, водоснабжение, электроэнергия (т.е. коммунальные услуги), а также расходы на транспорт, культурные мероприятия и прочие.

Данные товары и услуги перечислены в приложении к Федеральному закону РФ от 31 марта 2006 года № 44-ФЗ "О потребительской корзине в целом по Российской Федерации". 
В представленной ниже таблице 2.2 указана стоимость фиксированного набора потребительских товаров и услуг помесячно за 3 последних года (в среднем по России). Цены в рублях, рассчитываются ежемесячно.
Таблица 2.3
Динамика изменения потребительской корзины по месяцам в 2007/2010 г.г.

	Год/месяц
	2007
	2008
	2009
	2010

	Январь
	5421,2
	6334,12
	7292,01
	8014,17

	Февраль
	5545,49
	6440,98
	7397,56
	      8122,20

	Март
	5585,18
	6533,86
	7481,25
	

	Апрель
	5616,06
	6648,44
	7518,68
	

	Май
	5663,76
	6760,84
	7570,12
	

	Июнь
	5735,47
	6803,72
	7626,33
	

	Июль
	5797,48
	6812,6
	7684,18
	

	Август
	5776,83
	6795,42
	7667,47
	

	Сентябрь
	5815,42
	6831,21
	7648,82
	

	Октябрь
	5930,38
	6896,26
	7652,08
	

	Ноябрь
	5999,84
	6943,26
	7682,01
	

	Декабрь
	6068,25
	6973,55
	7714,12
	


На доходы население значительное влияние оказывает рост цен. Показателем, отражающим это влияние, является индекс потребительских цен (ИПЦ) – индекс цен, рассчитанный для группы товаров и услуг, входящих в потребительскую корзину среднего городского жителя. ИПЦ рассчитывается по формуле:

Потребительская корзина в текущих ценах

ИПЦ =------------------------------------------------------- х 100

Потребительская корзина в базовых ценах

Для его расчета необходима информация об изменении цен, которую получают путем регистрации цен и тарифов на потребительском рынке.

Социальный минимум представляет собой минимум товаров и услуг, которые общество признает необходимыми для поддержания приемлемого уровня жизни. Помимо удовлетворения минимальных физиологических потребностей, он включает затраты на минимальные материальные и духовные запросы: расходы на непродовольственные товары и услуги, налоги и обязательные платежи, исходя из доли затрат на эти цели в бюджетах низкодоходных домашних хозяйств.

Отдельно рассчитываются показатели прожиточного минимума для работоспособных мужчин и женщин, детей, пенсионеров.

Упомянутый выше закон был принят в марте 2006 г. Этот закон, вносящий изменения в состав и стоимость потребительской корзины. Ее состав, который  был  сформирован в 1999 году, устарел. Объем корзины, как задумывалось в конце 90-х, подлежал пересмотру каждые пять лет. Однако срок действия существующей потребительской корзины, неоднократно продлевался. Согласно этому закону пищевая и биологическая ценность корзины, состав которой планируется изменить в 2011 году, повысился за счет увеличения объемов потребления мяса и мясопродуктов, рыбы, молока, фруктов и ягод. Одновременно снизилась норма потребления хлеба, муки, картофеля, макарон, круп, бобовых. Предполагалось, что за прошедшие пять лет трудоспособный гражданин России сможет съедать в год не менее 37 кг мяса (увеличение на 22%), 16 кг рыбы (на 15%), 23 кг фруктов (на 31%), около 240 кг молока и молокопродуктов (на 10%). Что касается непродовольственных товаров, то россиянину должно хватать на год одного головного убора и семи пар носков или чулок (по нынешним нормам одна шапка, шляпа или кепка должна служить семь лет, а носков или чулок полагается в год не семь, а пять пар). Одна юбка должна служить не менее пяти лет, а обуви положено покупать всего две пары в год. Потребительская корзина предлагает носить костюм пять лет, брюки - четыре года. Также каждый работающий россиянин сможет тратить 285 литров горячей и холодной воды в сутки, ежемесячно сжигать 10 кубометров газа и потреблять 50 кВт электроэнергии.  На культурный досуг в потребкорзине выделено 50 руб. в месяц. При этом билет в кинотеатр не стоит менее 100 рублей. 
Прожиточный минимум и его динамика являются важными, но не единственными показателями, применяемыми при оценке уровня жизни населения.

Уровень жизни – это уровень благосостояния населения, потребления благ и услуг, совокупность условий и показателей, характеризующих меру удовлетворения основных жизненных потребностей людей. Основными показателями (индикаторами) уровня жизни являются доходы населения (среднедушевые номинальные и реальные доходы, показатели дифференциации доходов, номинальная и реальная начисленная средняя заработная плата, средний и реальный размер назначенной пенсии, величина прожиточного минимума и доля населения с доходами ниже прожиточного уровня, минимальные размеры заработной платы и пенсии и пр.

Иногда наряду с категорией уровня жизни используется более широкое понятие качества жизни. Это обобщающая социально-экономическая категория, включающая в себя не только показатели уровня жизни, но и степень удовлетворения духовных потребностей, условия среды, окружающей человека, состояние морально-психологического климата, душевного комфорта. Не все из перечисленных показателей поддаются статистическому измерению, что осложняет оценку качества жизни в стране.

С 1990 г. ООН подсчитывает агрегированный показатель, по которому в определенной мере можно оценить качество жизни в различных странах, дать его сравнение. Этот показатель первоначально получил название «индекса развития человека». В настоящее время он называется «индексом развития человеческого потенциала». Он рассчитывается как средневзвешенная из трех показателей: национального дохода на душу населения, образовательного уровня взрослого населения, ожидаемой продолжительности жизни. На протяжении ряда лет лидирующие позиции по этому показателю занимали Канада, США, Япония. В 2009 году
 на первое место вышла Норвегия, на второе – Австралия, на третье - Исландия. Последнее место занимает Нигер. Россия заняла 71 место среди 182 стран, которые участвуют в рейтинге. В 2005 г. Россия находилась на 62 месте среди 177 стран.

 Государственное регулирование оплаты труда.

 Регулирование, осуществляемое в настоящее время, включает:

- законодательное установление и изменение минимального размера оплаты труда;

· налоговое регулирование средств, направленных на оплату труда организациями, а также доходов физических лиц;

· установление государственных гарантий по оплате труда.

Сущность заработной платы определяется как цена рабочей силы на рынке труда, материально-вещественным воплощением, которой является стоимость предметов потребления (продовольственных и непродовольственных товаров), услуг, налогов и других платежей, обеспечивающих воспроизводство рабочей силы, удовлетворение физических и духовных потребностей, как самого работника, так и членов его семьи. Основа организации оплаты труда – потребительский бюджет работника. В России в качестве такого бюджета используется минимальный потребительский бюджет низкого стандарта, на котором основывается минимальная заработная плата. Она представляет низшую границу стоимости неквалифицированной рабочей силы, исчисляемой в виде денежных выплат в расчете на месяц, которые получают лица, работающие по найму, за выполнение простых работ в нормальных условиях труда. В структуру заработной платы, помимо тарифной части, которая регулируется в зависимости от минимальной зарплаты, входят премии и вознаграждения, надбавки и доплаты, а также выплаты не связанные непосредственно с результатами труда. В бюджетных организациях и на предприятиях государственного сектора экономики регулирование заработной платы осуществляется на основе единой тарифной сетки – ЕТС. ЕТС представляет собой шкалу тарификации и оплаты труда всех категорий работников – от рабочего низшего разряда до руководителей организаций. Тарифная система представляет собой совокупность нормативов, при помощи которых регулируется уровень заработной платы. Это тарифная сетка и тарифно-квалификационные справочники.

Существует также государственное районное регулирование заработной платы и доходов населения, осуществляемое на основе районных коэффициентов и северных надбавок. Эта система была сформирована в условиях жесткой плановой экономики, поэтому в рыночных условиях применяется слабо. Эта система учитывает два фактора:

- различия в потребностях населения, занятого трудом равной степени тяжести и сложности (квалификации);

- различия в уровне потребительских цен по районам.

Кроме того, учитывается фактор необходимости привлечения населения в отдаленные районы страны, в большинстве случаев, испытывающие дефицит рабочей силы. В советское время, многие люди, для которых основными потребностями были материальные, вербовались на север и в отдаленные районы страны, так как с учетом действия данной системы могли заработать неплохие по тем временам  средства.


Основные факторы этой системы находятся под влиянием бюджета прожиточного минимума, поэтому для совершенствования системы районного регулирования представляется целесообразным разработать 12 - 15 бюджетов, которые дадут возможность разделить территорию страны на 8 тарифных поясов с поясными коэффициентами от 1,0 до 1,6.


В настоящее время в зависимости от степени дискомфортности, оцениваемой природно-климатическими, экономико-географическими, социально-психологическими условиями и фактором риска проживания, выделяется 5 зон с коэффициентами:

· I  зона – 1,8 – 2,0;

· II зона – 1,6 – 1,8;

· III зона – 1,4 – 1,6;

· IV зона – 1,15 – 1,4;

· V зона – комфортная – 1,0.

Северные надбавки применяются за непрерывный стаж работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях. Их минимальный размер составляет 10% заработка, а максимальный дифференцирован по районам страны и по истечении 5 лет непрерывного стажа работы составляет следующий процент от заработка:

- на островах морей Северного Ледовитого океана и на Чукотке – 100%;

- в других районах Крайнего севера – 80%;

- в местностях, приравненных к Крайнему Северу – 50%;

- на Европейском Севере, в южных районах Сибири и Дальнего Востока – 30% .

Коэффициенты за работу в высокогорных районах установлены в зависимости от степени понижения трудоспособности человека в диапазоне от 1,0 до 1,4.

Следует отметить, что такая система применяется только на государственных предприятиях. На частных, смешанных и кооперативных предприятиях с учетом районных коэффициентов определяется только минимальный уровень заработной платы. Поэтому в настоящее время эта система нуждается в серьезном пересмотре.  

Глава 6.  Организация труда работников 
Руководители всех времен и разных народов всегда старались организовать теми или иными способами эффективную (на их взгляд) работу людей, которая содействовала бы выполнению тех или иных целей и задач, стоящих перед социальными организациями, т.е. государственными образованиями.

Из предыдущих глав видно, что такими методами являлись как принуждение, так и материальное вознаграждение, так как на протяжении многих сотен и тысяч лет никто не признавал, что в труде присутствует психологический фактор. И, тем не менее, эти простые с виду методы действовали и продолжают применяться до сих пор. Однако с конца 19-го века, когда человеческая жизнь благодаря техническим, научным и географическим открытиям стала заметно улучшаться, руководителям и ученым в области управления человеческим трудом стало ясно, что необходимы новые методы воздействия на мотивацию человеческого труда и его организацию. Одним из первых, кто начал заниматься научной организацией труда был Фредерик Уинслоу Тейлор, (1856 – 1915), которого в настоящее время считают родоначальником менеджмента, как науки управления, (в 1911 году, вышла в свет его книга «Принципы научного менеджмента»).

Он и его соратники, составившие «школу научного управления», начали применять различные технические достижения, чтобы устранить лишние операции и дать работникам, возможность выполнять работу более эффективно с точки зрения выполнения большего количества операций за тот же отрезок времени.

Возникновение и сущность учения Ф.Тейлора


К моменту возникновения «школы научного управления» идея научной организации труда уже назрела. Технический прогресс и машинное производство требовали стандартизации и унификации всего производственного процесса, до этой поры, управляемого с помощью кустарных методов. Дальнейший рост эффективности производства стал немыслимым без его всесторонней рационализации, экономии времени и ресурсов.


В отличие от многих специалистов, создающих управленческие теории, Тейлор не был ученым-исследователем. Он был практиком, сначала рабочим, затем инженером и затем, главным инженером сталелитейной компании. 
Первые четкие очертания система Тейлора приобрела в 1903 году в его работе «Управление фабрикой» и получила дальнейшее развитие в книге «Принципы научного менеджмента». В ней Тейлор сформулировал ряд постулатов, впоследствии получивших название «тейлоризм».

В основе тейлоризма лежат четыре научных принципа (правила управления).

· Во-первых, это создание научного фундамента, заменяющего старые, сугубо практические методы работы, научное исследование каждого отдельного вида трудовой деятельности. 
· Во-вторых, – отбор рабочих и менеджеров на основе научных критериев, их профотбор и профессиональное обучение. 
· В-третьих, сотрудничество администрации предприятия и рабочих в деле практического внедрения научной организации труда. 
· И, наконец, равномерное и справедливое распределение обязанностей и ответственности между рабочими и менеджерами.

В качестве примеров Тейлор в своей книге «Принципы научного менеджмента» приводит эксперименты, проведенные им и его сотрудниками в следующих областях.

1) Переноска чугуна в болванках. Было измерено затрачиваемое на работу время, подобраны выносливые рабочие и распределено время на труд и перерывы. Это привело к тому, что норма выработки за день увеличилась в три раза, рабочие стали меньше уставать и их заработная плата за день увеличилась на 60%.

2) Работа лопатой. Изучив различные виды работ, которые рабочие выполняют с разной нагрузкой, Тейлор выявил оптимальную нагрузку величиной в 21 фунт весом и каждому рабочему была предоставлена такая лопата, но определенного объема, например маленькая для железной руды и большая для золы. Было измерено время продолжительности работы лопатой в различных условиях. В результате сократилось в три раза число работников, выполнявших конкретные виды работ, в 3,5 раза выросла норма выработки и на 60% увеличилась заработная плата за день. Средняя стоимость переработки за день уменьшилась в 2,5 раза.

3) Кладка кирпичей. Изучив и проанализировав движения каждого рабочего-каменщика, были устранены все излишние движения, заменив медленные быстрыми. С помощью специальных экспериментов был проведен учет каждого элемента, оказывающего влияние на скорость работы и утомления рабочего-каменщика. Были введены простейшие приспособления, устранившие целый ряд утомительных движений. Рабочие были обучены делать движения обеими руками. Администрация должна работать вместе с рабочими в течении дня, помогая, поощряя и устраняя препятствия для их работы.
4) Сортировка велосипедных шариков. Был изучен вид женского труда и проведены следующие мероприятия: повышена заработная плата работницам на 80 – 100 %; сокращен рабочий день с 10,5 до 8,5 часов; работницы должны чувствовать, что они являются предметом особой заботы и интереса со стороны администрации; для работниц были введены два непрерывных дня отдыха в месяц, так как труд был очень нервный. Предприятие получило от внедрения новых методов следующие выгоды: существенное повышение качества изделий, значительное понижение расходов, несмотря на добавочные затраты; установление дружественных отношений между администрацией и работниками.
5) Сложные типы механического производства – изготовление частей машин и искусство резать металлы. Был произведен самый детальный анализ каждого элемента исследуемой машины в его отношении к ее производительности. Были установлены надлежащие скорости работы. В результате применения к работе станка научных методов выигрыш во времени составил в 2,5 раза больше прежней скорости и в девять раз больше в случае максимального увеличения скорости плюс повышение морального климата в организации со стороны рабочих по отношению к своим хозяевам и к своей работе. Эксперименты в этой области продолжались в течении 26 лет, было проведено от 30000 до 50000 отдельных опытов. Был выявлен совместный эффект 12 переменных. Основные вопросы, которые следует решать это: с какой скоростью следует работать и какова должна быть величина подачи?
Выводы: Благоприятные результаты работы основаны на: 
1) Замене научными основами индивидуального свободного усмотрения каждого отдельного рабочего;
 2) На научном подборе и обучении рабочих путем изучения, обучения, тренировки и экспериментирования над каждым отдельным рабочим вместо допущения случайного выбора профессии; 
3) тесное сотрудничество администрации и рабочих, при котором вся тяжесть лежит совместно на обеих сторонах.

Тейлор отмечает, что внедрять научные принципы организации труда нужно принудительными методами, так как рабочие сопротивляются любому изменению укоренившегося порядка. «Средний рабочий должен иметь возможность немедленно учесть результаты своего труда и в точности знать размер награды за него в конце каждого рабочего дня, если только хотят, чтобы он проявлял максимальное рвение в работе. А более элементарная натура, присущая, например, молодым девушкам или же детям нуждается в надлежащем поощрении либо в форме личного внимания со стороны старших, либо в виде актуальной награды, не реже, чем через каждый час». «Приятное времяпровождение, которое рабочие с уверенностью могут иметь сегодня, если будут спустя рукава относиться к работе и делать свое дело с прохладцей, оказывается для них гораздо более привлекательным, чем непрерывная работа в ожидании участия наравне с другими в возможной прибыли через шесть месяцев». «Стремление к своему личному благу всегда было и будет значительно более сильным стимулом во всякой работе, чем соображения общего блага».

Общие мероприятия, предлагаемые Тейлором, по внедрению методов научной организации труда следующие:

«1) Выберите 10 – 15 отдельных рабочих, особенно искусных в производстве данной работы.
2) Подвергните точному исследованию весь ряд элементарных операций или движений.

3) Зарегистрируйте с секундомером точную продолжительность времени, требующуюся на производство каждой из элементарных операций и выбрать наиболее быстрый способ производства каждого отдельного элемента работы.

4) Устраните совершенно все неправильные движения, медленные и излишние движения.

5) Покончив, таким образом, со всеми ненужными движениями соединить все выбранные наилучшие и наиболее быстрые движения вместе с наилучшими типами инструментов.»

Тейлор рекомендовал также использовать в трудовом процессе психологическую основу в разных формах. Он первый ввел понятие «человеческий фактор» в психологическом плане в научный оборот. 


Концепция научного управления, выдвинутая Тейлором, явилась серьезным переломным этапом, благодаря которому управление стало повсеместно признаваться как самостоятельная область научных исследований. Руководители и ученые смогли убедиться, что методы и подходы, используемые в науке и технике, могут эффективно использоваться для достижения целей организации.

Развитие концепции Тейлора его последователями 

Организационно-технологический подход в менеджменте получил дальнейшее развитие в трудах его коллег и учеников. Друг и коллега Ф. Тейлора, американский инженер Генри Ганнт (1861-1919) проводил эксперименты не над отдельными операциями и движениями, а над производственными процессами в целом. Ганнт поставил целью усовершенствовать механизмы функционирования предприятий путем обновления систем формирования задач и распределения поощрений и премий. Ганнт первый разработал систему оперативного управления и календарного планирования деятельности предприятий, разработав систему плановых графиков, позволявших осуществлять контроль запланированного и составлять календарные планы на будущие периоды. К числу организационных изобретений Ганнта следует отнести его систему заработной платы с элементами повременной и сдельной форм оплаты. Такая система резко повысила заинтересованность работников в выполнении и перевыполнении высокой нормы выработки (при невыполнении запланированной нормы труд работников оплачивался по часовой ставке). Ганнт подчеркивал ведущую роль человеческого фактора в промышленности и высказывал убеждение, что рабочему должна быть предоставлена возможность обрести в своем труде не только источник существования, но и состояние удовлетворенности. Многие идеи Ганнта получили признание во всем мире и применяются по сей день (например «графики Ганнта»). 

Серьезный вклад в научную теорию управления внесли супруги Фрэнк Гилбретт (1868-1924) и Лилиан Гилбрет (1878-1972), которые упорно искали оптимальные способы выполнения любой работы с использованием элементарных движений. Устранение всех лишних движений способствовало установлению более точных рабочих норм выработки. Ф. Гилбрет был не только научным консультантом, но и талантливым строителем-подрядчиком. Примером успешного применения системы организации труда является сокращение числа движений каменщиков с 18 до 5. Об этом было описано в примере «Кладка кирпичей» книги Ф. Тейлора «Принципы научного менеджмента». Ф. Гилбрет первым применил фотоаппарат и кинокамеру в сочетании с микрохронометром, фиксировавшим интервалы до 1/200 с, чтобы определить время, необходимое на каждое конкретное движение при выполнении работы. Это позволило ему разработать карты цикла одновременно выполняемых микродвижений, что оказало большое влияние на развитие школы научного управления. Л. Гилбрет, будучи психологом, первой начала заниматься вопросами управления кадрами, их научным подбором, расстановкой и подготовкой, т.к. в начале 20-го века уже возникла необходимость установления функционального кадрового управления в связи с концентрацией производства. 

Одним из видных последователей Тейлора был известный ученый Гаррингтон Эмерсон (1853 - 1931). В 1912 году вышел главный труд его жизни «Двенадцать принципов производительности». В этой работе он сформулировал принципы управления, обеспечивающие рост производительности труда, которые не потеряли своего значения и по сей день, основные из них это:

1. Дисциплина, обеспеченная четкой регламентацией деятельности людей, контролем за ней и своевременным поощрением.

2. Справедливое отношение к персоналу.

3. Быстрый, надежный, точный, полный и постоянный учет.

4. Нормализация условий труда.

5. Нормирование операций, заключающиеся в стандартизации способов их выполнения и регламентирование времени.

6. Наличие письменных стандартных инструкций.

7. Вознаграждение за производительный труд.

Эмерсон уделял большое внимание подбору персонала и считал необходимым управление им хотя бы немногими специалистами, которые могут дать советы администрации предприятии (впоследствии такими специалистами стали менеджеры по персоналу).

Основные положения теории Г. Форда 

Генри Форд (1863 - 1947), основатель американского автомобилестроения разработал теорию, получившую название «фордизм», нашедшую отражение в его книгах «Моя жизнь, мои достижения» и «Сегодня и завтра». Основные положения этой теории следующие:

· высоко оплачивать труд каждого рабочего и следить за тем, чтобы он работал все 48 часов в неделю, но не больше.

· обеспечить наилучшее состояние всех машин, их абсолютную чистоту, приучать людей уважать окружающих и самих себя.
Как и Тейлор, он был активным сторонником масштабного использования разносторонних научных знаний в организации производства и управления. На предприятиях Форда было создано одно из первых ремесленных училищ в США. Форд указывал, что одна из целей промышленности – это не только снабжать потребителей, но и создавать их. В 1914 году он ввел на своих заводах самую высокую оплату труда, что вызвало возмущение многих предпринимателей, но он был убежден, что если рабочие смогут хорошо зарабатывать и быть активными потребителями товаров, то в стране появится средний класс, от социальной стабильности которого зависит динамичное развитие экономики страны. Руководствуясь своими принципами, Форд установил 8-ми часовой рабочий день и увеличил зарплату в 2 раза по сравнению с общепринятыми нормами, открыл школы со стипендиями, создал социологическую лабораторию для изучения условий труда, быта и досуга работников, одновременно заботясь о потребителе – обращая внимание на безупречное качество изделий, развитие сети сервиса, постоянное совершенствование автомобилей со снижением продажной цены. Жестким требованием организации производства было внедрение машинного труда для тяжелых работ, оперативное внедрение лучших научно-технических новшеств; обязательные параметры производственной среды – это чистота, гигиена, уют, строгий учет психофизиологических характеристик работников при их распределении для выполнения различных операций – монотонных и требующих творческого подхода.


Форд был одним из создателей «философии практики». Он был убежден, что организация промышленности есть наука и другие науки служат этому делу. Его тоже можно считать последователем Тейлора, т.к. он внедрил разработанную Тейлором организационную механику, заменив низший труд чистой техникой. «Фордизм» – это последнее достижение «Тейлоризма».

Заслуга школы научного управления, начиная от Тейлора и заканчивая Фордом, в деле организации труда, заключается в утверждении принципов научного управления не потерявших актуальности и сегодня, т.к. нынешнее состояние нашей экономики с точки зрения научного управления предприятиями очень напоминает состояние американской экономики того времени, когда Ф.Тейлор начал разрабатывать и применять на практике принципы менеджмента. 

Методы школы научного управления легли в основу научной организации труда (НОТ), разработанной уже в советское время такими учеными, как А.К. Гастев, А.Ф. Журавский, О.Е. Ерманский и другими. А.К. Гастев (1882-1941) в своей книге «Как надо работать» выделил 16 основных правил для любого труда. Он писал: 

«Работаем ли мы за канцелярским столом, пилим ли напильником в слесарной мастерской, или, наконец, пашем землю, - всюду надо создать трудовую выдержку и сделать ее привычкой»
. Далее он описывает упомянутые правила. Вкратце порядок их таков. 

1. Сначала надо продумать работу, весь порядок операций. «Если все до конца продумать нельзя, то продумать главные вехи, а первые части работ продумать досконально».

2. «Не браться за работу пока не приспособлен весь рабочий инструмент и все приготовления для работы».

3. «На рабочем месте (станок, верстак, стол, пол, земля) не должно быть ничего лишнего».

4. Все используемое должно быть навсегда разложено в определенном порядке «чтобы можно все это находить наобум».

5. В процесс работы надо входить постепенно, а не «с места в карьер». «После крутого порыва работник скоро сдает; и сам будет испытывать усталость и работу будет портить»

6. Когда требуется по ходу дела «усиленно приналечь», то это тоже надо делать не сразу, а настроиться, попробовать, ощутить свои силы и уже потом приналечь.

7. Работать надо ровно, а не порывами; «работа сгоряча, приступами, портит и человека и работу.

8. Располагаться в процессе работы надо так, чтобы тратить как можно меньше усилий, не должны уставать ноги и тело. «По возможности надо работать сидя.»

9. «Во время работы надо обязательно отдыхать». В тяжелой работе чаще и лучше сидя, в легкой реже, но равномерно.

10.  «Во время самой работы не надо кушать и пить чай, пить в крайнем случае только для утоления жажды, не надо и курить». Все это следует делать в перерывы.

11. «Если работа нейдет, то не горячиться, а лучше сделать перерыв, одуматься и приняться снова опять-таки тихо».

12. «Во время самой работы, особенно когда дело нейдет, надо работу прервать, привести в порядок рабочее место, уложить старательно инструмент и материал, смести сор и снова приняться за работу и опять-таки исподволь, но ровно».

13. Не надо отрываться в процессе работы для исполнения других дел, кроме тех, которые необходимо в процессе самой работы.

14. «Есть очень дурная привычка после удачного выполнения работы сейчас же ее показать». Нужно потерпеть, привыкнуть к своему успеху, подавить чувство своего удовлетворения, так как в случае неудачи в другой раз «получится «отравление» воли и работа опротивеет».

15. В случае полной неудачи не надо расстраиваться, а начать работу снова, «как будто в первый раз и вести себя как в 11-м правиле».

16. По окончании работ нужно все прибрать (инструмент, материалы, рабочее место), чтобы «принимаясь за работу, можно было все найти и чтобы самая работа не противела».

Как видно из описанных правил, в их основе лежит система организации труда, примененная Тейлором и его соратниками. В то же время описание Гастева гораздо живее и красочнее. В этом нет ничего удивительного, так как он был не только ученым, но и поэтом, поэтому даже в прозе выражался «литературным языком». 

Следующим (после школы научного управления) этапом в деле организации труда стала административная (классическая) школа менеджмента, связанная с именем Анри Файоля (1825 – 1925). В течение 30 лет он был руководителем крупной металлургической французской компании «Комамбо», которая к моменту его назначения на пост генерального директора была на грани банкротства, а ко времени его отставки в 1918 году стала одной из самых мощных французских концернов. Обобщая свои многолетние наблюдения и опыт административной деятельности, Файоль создал «теорию администрации», отраженную в книге «Общее и промышленное управление» вышедшую в 1916 году. Файоль сформулировал 14 принципов управления, согласуя свои идеи с принципами Тейлора относительно стимулирования каждого работника. Эти принципы управления, предназначенные для высшего звена управления фирмой, давали возможность организовать эффективную работу людей.

1. Разделение труда – специализация, необходимая для эффективного использования рабочей силы, применительно ко всем видам труда, как исполнителей, так и руководителей.

2. Власть и ответственность, связанные между собой. Власть сочетает официальный и личный факторы.

3. Дисциплина, т.е. уважение соглашений, рассчитанных на то, чтобы обеспечить повиновение, прилежание, энергичность и внешнее проявление уважения. Для поддержания дисциплины необходимо наличие хороших руководителей на всех уровнях. 

4. Единоначалие, имеющее по сравнению с коллегиальностью то преимущество, что оно обеспечивает единство точки зрения, действия и распорядительства.

5. Единство руководства. Виды деятельности, преследующие единую цель должны иметь одного руководителя и руководствоваться единым планом.

6. Подчинение частных интересов общим. Интересы работника или группы работников не должны ставиться выше интересов предприятия.

7. Вознаграждение. Методы стимулирования должны быть справедливыми и доставлять максимально возможное удовлетворение работникам.

8. Централизация, подразумевающая собой концентрацию или рассредоточение власти в зависимости от конкретной ситуации.

9. Скалярная цепь, т.е. «цепь начальников» от самого высшего звена до самого низшего ранга, от которой не нужно отказываться, но которую можно сократить, если это наносит вред делу.

10. Порядок – «всему (каждому) свое место, и все (каждый) на своем (его или ее) месте».

11. Справедливость. Лояльность и преданность персонала должны обеспечиваться уважительным и справедливым отношением администрации к подчиненным.

12. Стабильность рабочего места для персонала. Излишняя текучесть кадров является и причиной и следствием плохого управления и ведет к большим издержкам.

13. Инициатива, по мнению Файоля, обдумывание и выполнение плана. Подчиненные должны иметь возможность проявлять личную инициативу.

14. Корпоративный дух, т.е. принцип «в единении – сила».

Файоль считал предложенные им принципы универсальными, однако указывал, что их применение должно носить гибкий характер и учитывать ситуацию, в которой осуществляется управление. Многие принципы управления, из предложенных Файолем до сих пор имеют практическое значение. Например, в Японии в процессе организации коллективного труда на предприятиях используются такие принципы управления, как объективность, справедливость, сплоченность, благоустройство, скромность, гармония, оценка, которые перекликаются с принципами, разработанными Файолем.

Вообще японский опыт организации труда, принесший потрясающие результаты эффективности и производительности, изучается во всем мире. Рассмотрим некоторые аспекты японской школы организации труда. 

С середины 60-х годов 20 века в экономику вошло понятие «японского чуда» - тех молниеносных перемен, которые произошли в японской экономике за сравнительно небольшой период времени.

Существует несколько подходов к объяснению этого экономического феномена. В настоящей работе мы оставим за рамками анализ общеэкономических факторов, воздействовавших на результаты «чуда» и рассмотрим подход, опирающийся на уникальные японские институты рынка. В самом упрощенном виде, этот подход можно представить таким образом, что Япония достигла успехов в экономических преобразованиях, из-за обладания «тремя святыми ценностями» - это система «пожизненного» трудоустройства, система должностной субординации и единство предпринимательства. Японский ученый Амао Наохиро утверждает, что три вышеназванные института являются особо важной составляющей частью японского термина «uchiwa (учива) - все в семье» - своего рода экономической системы. Считается, что благодаря этим институтам Япония обладает большей степенью трудоотдачи, теряет меньше времени в разного рода стачках, протестах, простоях, может более легко внедрять новые технологии, обладает большими возможностями в контроле над качеством продукции, и в целом производит больше и быстрее высококачественных товаров, чем ее заграничные конкуренты.

Эта система не была спланирована ни одним агентством или министерством, а образовалась, как реакция на постоянные перемены в природе рынка, а также под воздействием тех или иных государственных актов.

Особый интерес в мире к этой системе трудообеспечения, проявляется потому что от практики найма на работу и последующего трудоустройства зависит мотивирование как работников, так и работодателей к более производительным, эффективным взаимоотношениям друг с другом в процессе производства, что существенно влияет на рост производственных показателей. Кроме этого, система трудоустройства обусловливает либо присутствие, либо отсутствие консенсуса не только между работниками и работодателями, но и в самом коллективе. В случае отсутствия согласия в коллективе фирмы или предприятия, производительность труда может и не упасть, так как фирмы предъявляют жесткие требования к работникам, однако при нахождении компромисса между работниками производственного коллектива отношение к труду и удовлетворенность им со стороны работников могут возрасти, определяя увеличение производительности за счет создания благоприятной обстановки.

Именно японские методы управления, принято считать одной из важнейших составляющих «японского экономического чуда». В их основе лежат три принципа, о которых уже было упомянуто: пожизненный найм персонала, система старшинства при определении заработной платы и служебных повышений и внутрифирменные профсоюзы. Отлаженная и приспособленная к японским условиям и японской психологии система менеджмента работала практически безукоризненно в период быстрого подъема экономики, а затем во время замедленного роста, вызывая пристальный интерес со стороны конкурентов.

В настоящее время большинство специалистов склоняются к мнению, что окончательно практика пожизненного найма и принцип старшинства получили свое распространение в начале 50-х годов двадцатого столетия, непосредственно перед началом послевоенного периода высоких темпов развития. В течение нескольких десятилетий они были главными столпами сравнительно успешного развития экономики Японии.

В США и странах Западной Европы признается, что главные преимущества японских компаний заключаются в системах и методах управления персоналом, в реализованном на практике понимании особой важности для успешной деятельности фирм их человеческих ресурсов. Помимо трех выше описанных методов существует еще ряд механизмов.

Проанализируем социально-психологические и культурные корни японского кадрового менеджмента. Многие исследователи полагают, что в управлении персоналом японских компаний проявляется не только мастерство японских менеджеров, но и черты, являющиеся природным достоянием японцев. В Японии преобладает групповая психология, так называемый группизм. Согласно концепции «группизма» - «желательное», как форма отношений не разделяет, а объединяет индивидов с группой: индивидуальное и групповое неразделимы.

Японцы тянутся к группе, стараются всячески поддерживать установившиеся групповые отношения. Они проявляют явное беспокойство, если чувствуют, что группе грозит беда. Психология устойчивых групп - вот главная определяющая всех действий на японском предприятии. Такая психология формировалась веками. Замкнутость жизни в своем мире, отсутствие отношений с другими странами, вплоть до второй половины 19 века, привели к тому, что японцы не могут вырваться за пределы собственного характера и своей группы. Такая позиция мешает формированию независимой личности. Психология самостоятельного мышления и поведения не развилась в Японии. Японская личность представляет собой резкую противоположность индивидуалистической и независимой западной личности, оформившейся в условиях культуры, развившейся из культуры племен, занимавшихся разведением скота и кочеванием с одного места на другое. Культура японцев не обладает устойчивостью и постоянностью западного индивида. Японцев постоянно критикуют, заявляя, что у них нет индивидуальности. Но, хотя нет индивидуальности одного человека, зато есть процесс приобретения индивидуальности группой, а уже на ее фоне - скрытой индивидуальности отдельного человека. Группа по своему характеру часто становится сильной. В подсознание каждого японца органически встроена установка «Успехи твоей группы - твои успехи». Эта установка действует с самого раннего детства каждого японца.

Японский бизнес извлекает из использования психологических рычагов, лежащих в основе жизнедеятельности малых групп большие выгоды, предприниматели без каких-либо капитальных вложений, могут максимально интенсифицировать труд своих работников, облекая его в формы социальных и национальных норм. Такой подход позволяет нацелить работников на труд во имя процветания «их» фирмы. Групповая атмосфера нацеливает людей на решение стоящих перед фирмой задач.

На японских предприятиях функционируют рабочие группы по 4-6 человек и более. Наиболее оптимальной считается группа в 10 - 20 человек. В такой группе обеспечивается контактность участников и их взаимодействие при выполнении трудовых операций. Дух соревнования между отдельными работниками группы, их соперничество не поощряется, считается, что это вносит разлад, порождает индивидуалистические наклонности, подрывающие единство группы. А вот соперничество между группами всемерно стимулируется. Японцы полагают, что в условиях группового соперничества вырастают и укрепляются все групповые добродетели, а главное солидарность группы.

В результате совместной деятельности у членов рабочих групп возникает ощущение автономии, свободы поведения. В таких условиях, атмосфера группы воспринимается ее членами, как нечто близкое каждому. Задачи группы, вытекающие из общих задач фирмы, становятся для членов группы своими.

Молодые работники, попадая в фирме в жесткую систему направленного воспитания, в относительно короткий срок приобретают все нужные качества для групповой работы.

Таким образом, у японских работников очень сильна потребность в причастности, и именно методы, поддерживающие удовлетворение этой потребности больше чем стимулирование обеспечивают высокую мотивацию к труду. Здесь нет мелочей. Регулярная зарядка всем коллективом, пение гимнов, прослушивание кратких сообщений администрации вносят ощутимый вклад в поддержание дисциплины. А дисциплина, по мнению японцев, является основой корпоративного духа. Понятие «корпоративный дух», введенное в научный оборот немецким теоретиком военного искусства К. Клаузевицем (1780-1831) в первой четверти XIX века, сегодня означает преданность идеалам организации, преданность ей самой, т.е. сложившийся десятилетиями мощнейший метод мотивации.

Большое внимание администрация японских фирм уделяет мерам по установлению доверительных отношений с персоналом. Доверие порождает ответное доверие.

Эффект «корпоративного единства» достигается также за счет сокращения дистанции по «вертикали» между рабочими и менеджерами. Прежде всего, это чисто внешние проявления, японские менеджеры, как правило, не имеют на работе отдельных кабинетов, своих собственных столовых, отдельных стоянок для автомобилей, носят ту же униформу, что и работники компании.

В итоге большинство японских работников, приобщенных к идеалам фирмы, проникаются убеждением, что они хозяева производства и их мнение играет важную роль в принятии каких-либо решений в фирме. Конечно, на самом деле это иллюзия, которую создать не так уж трудно. Для ее создания служит ряд факторов, в зону действия которых работники попадают с первого дня пребывания на фирме.

Во-первых, это адаптация. В апреле каждого года выпускники учебных заведений поступают на работу в фирмы. Несколько месяцев они проходят групповую практику и подготовку по специальности, по разработанной фирмой программе, во время которой выясняются склонности, способности и желания, вновь поступивших работников. Многие рабочие и служащие после поступления на работу, живут несколько лет в общежитиях фирмы, а совместная жизнь это еще один фактор, ведущий к развитию корпоративного духа.

Во-вторых, продвижение по службе, иерархические перестроения. В японских фирмах постоянно осуществляется перестроение персонала, в результате которых работник поднимается на новую более высокую социальную ступень. Повышения могут быть незначительными, но их регулярность хорошо мотивирует людей, создавая ощущение постоянной перспективы роста.

В-третьих, социально-психологический климат фирмы. Многие японские фирмы организуют за свой счет различные спортивные мероприятия, всякого рода вечера, способствуют организации семейных торжеств: свадеб, юбилеев и т.д.

Принципы, положенные в основу системы управления являются факторами мотивации. В качестве примера можно привести "Таноко сэйдо" - система многоаспектной квалификации, при котором классификация рабочих заданий сотрудников будет, как можно более гибкой, и один сотрудник сможет выполнять разнообразные задания. Этот принцип активно используется на совместном предприятии Тойота - Дженерал моторс в США. Другим примером является политика "Нэнко дзерцу" - регулярное повышение зарплаты в зависимости от трудового стажа и предоставления жилья за счет фирмы - домов, построенных по одинаковому образцу. Существуют и многие другие виды конкретной политики фирм.

Существенной чертой отношений такого рода является патерналистское отношение компании к своим служащим и их жизни, а также к жизни членов их семей. Психологической подоплекой такого рода отношений является то, что поступая на работу в какую-либо компанию, работник попадает в своего рода семью, где каждый заботится о благосостоянии компании, а компания отвечает тем же, обеспечивая своим работникам защиту от всевозможных проблем. Важное место занимает и участие работников в прибылях компании. Формирование подобного рода отношений позволяет фирмам временно сокращать выплачиваемую заработную плату с учетом того, что в будущем будет выдаваться потенциально большая сумма для покрытия издержек, имевших место в тот период, когда каждый член коллектива жертвовал чем-то ради интересов своей фирмы. При достижении такого соглашения с работниками подобную практику можно осуществлять каждый год, при условии, что по окончании всех операций фирма щедро поделится с работником своими прибылями.

Особенностью японского развития является то обстоятельство, что подобная практика «пожизненного трудоустройства» была широко использована в частном секторе экономики, в крупных корпорациях, составляющих промышленный сектор. Принятие этой системы было вызвано потребностью населения в гарантиях занятости вплоть до выхода на пенсию, постоянного повышения в статусе и уровне заработной платы в соответствии со сроком службы, отражающих то, что было необходимо японцам в послевоенный период. В условиях нестабильности, вызванной послевоенной ситуацией в японской экономике, эта система помимо обеспечения занятости несла в себе избежание социальных протестов и взрывов в обществе и общественное согласие, необходимое для продолжения реформирования экономики.

При такой системе отсутствует сопротивление коллектива внедрению высокотехнологичного оборудования в процесс производства, вызывающего сокращение рабочих рук и не сказывается на заработной плате работников, так как они просто переводятся на другой участок работы. Такая система несколько десятилетий не давала сбоев, однако, в процессе интернационализации экономики и превращения фирм в многонациональные объединения, японские фирмы стали понимать, что необходимо создавать условия для появления сильных личностей и предоставления им условий, развить свои уникальные способности. Необходимо не просто экспортировать свои товары в другие страны, но и проводить НИОКР и осуществлять производственную деятельность в других странах. Для этого приходится нанимать иностранных специалистов и привлекать  всевозможные ресурсы, имеющиеся в мире.

Молодые служащие требуют интересной работы, которая дала бы им возможность самовыражения и влияние молодого поколения, в конце концов, может привести к выработке нового стиля управления, нацеленного на развитие творческого начала и индивидуальности работников. Молодые люди выросли в «век насыщения» и не хотят работать ради идеи так же неистово, как предыдущие поколения. Поэтому фирмы вынуждены искать новые методы повышения мотивации труда.

Система пожизненного найма в строгом понимании все же лишь долгосрочная, так как работники покидают компанию по достижении ими пенсионного возраста. Эта форма отношений не оформлена документально в форме контракта. Это своего рода негласное соглашение, выгодное обеим сторонам. На японских предприятиях наблюдается текучесть кадров, достигающая 16% в год, в основном среди молодых работников. С другой стороны с точки зрения руководителей, такая система является ограничителем, не позволяющим свободно регулировать количество рабочей силы. Так как расходы на заработную плату в Японии очень высоки, то при использовании системы пожизненного найма расходы на рабочую силу переходят в разряд постоянных расходов, поэтому в периоды спада и депрессии компании несут большие убытки, не получая никакой прибыли.

Современные исследователи, как в Японии, так и за рубежом считают, что современный этап научно-технического прогресса, приведший к изменениям характера труда, делает экономическую систему «пожизненного найма» экономически все более нерентабельной.

Для обеспечения ее деятельности в новых условиях, в том числе в условиях кризиса, компании производят следующие мероприятия.

1) институт «временных работников», занятых неполный рабочий день, при этом меняется не уровень занятости, а уровень заработной платы;

2) гибкая заработная плата, на внутрифирменном рынке со своим спросом и предложением, изолированном от внешнего рынка рабочей силы. В условиях длительной депрессии при невозможности увольнения, рабочие должны быть согласны к уменьшению заработной платы и другим ограничениям, иначе фирма просто обанкротится;

3) предельная диверсификация производства с целью сохранения занятости персонала компании в случае структурных экономических изменений;

4) перевод работников в компании-субконтракторы и другие компании;

5) поддержание загруженности предприятия путем регулирования объема заказов, отдаваемых фирмам подрядчикам. Крупные корпорации, уменьшая объем внешних заказов, увеличивают собственное производство, поддерживая, таким образом, уровень загрузки собственного оборудования и персонала;

6) доходы корпорации в случае увеличения чистой прибыли идут не на увеличение выплат дивидендов держателям акций корпорации, а накапливаются внутри компании для создания барьеров на пути будущих спадов производства.

Таким образом, основным на сегодняшний день фактором организации и мотивации труда является система пожизненного найма, преимущества которой очевидны: стабильность занятости, которая выгодна не только работникам и предприятию, а всему японскому обществу в целом. Низкий уровень безработицы - основа стабильности социально-политической ситуации в любой стране. Компания накапливает богатый «человеческий капитал», администрации легче управлять им с точки зрения укрепления производственных отношений.

Однако японский опыт при всех своих положительных достижениях свойственен именно японскому менталитету, как было сказано выше. Население европейских стран, более стремится к независимости, проявлении личной инициативы и большей самостоятельности в труде. Европейцы более индивидуалистичны, чем японцы и из этого следует исходить при организации эффективного труда российских работников. 

Проанализировав эволюцию процесса становления научной организации труда и рассмотрев зарубежный опыт на примере Японии, перейдем к анализу сущности и содержания организации труда как экономического явления.

Организация труда - это система научно обоснованных мероприятий, направленных на обеспечение условий для оптимального функционирования работника в процессе производства, способствующего достижению высокой результативности трудовой деятельности.

 Организация труда заключается в установлении определенного порядка построения и осуществления процесса труда. 

В более широком смысле к организации труда относится нормирование труда, играющее важную роль в разработке стимулирования работника на достижение тех или иных количественных и качественных результатов. 
Нормирование труда – это вид деятельности по управлению производством, задачей которого является установление необходимых затрат и результатов труда, необходимых соотношений между численностью работников различных групп и количеством единиц оборудования, а также правил, регулирующих трудовую деятельность.
 Нормирование труда имеет большое значение для использования трудового потенциала так как оно не только обеспечивает экономию затрат труда, как составляющей части издержек производства, но и способствует более высокому уровню управления. На базе норм затрат труда строятся планирование, организация производства и управление, обеспечивающие мотивацию труда, контроль за загрузкой персонала. 

Отказ от организации и нормирования труда, свойственный многим небольшим и вновь открывшимся предприятиям, является большой ошибкой. Этой проблемой должны заниматься специальные функциональные подразделения в структуре управления предприятием, т.к. полная «самоорганизация» труда ведет к стихийности в организации производства продукции.

В связи с вышеизложенным,  многие предприятия, как за рубежом, так и у нас создают свою собственную нормативную базу, в том числе с использованием автоматизированных систем проектирования трудовых процессов и их нормирования.

Через организацию труда реализуется идея гуманизации труда - обеспечение наиболее полного приспособления материально-технической базы производства к человеку, высокое содержание труда, соответствие его квалификации работника, карьерный рост, активное участие работников в решении производственных проблем
.

Еще одним мотивационным ресурсом и одновременно объектом управленческого воздействия служит разделение труда. Разделение труда формирует содержание труда работника. Содержание труда в свою очередь должно соответствовать уровню образования и квалификации работника, чтобы не снижать мотивационный эффект,  в том случае, если уровень квалификации работника гораздо выше уровня сложности порученной работы.

Благоприятно сказывается на результатах труда и значительно повышает качество труда использование коллективных форм организации труда и демократический стиль руководства, допускающий участие работников в обсуждении и решении производственных проблем. Эти мероприятия приносят дополнительный экономический, социальный и мотивационный эффект.

Рационально и эффективно организованный труд является ведущим фактором роста его производительности, снижения издержек производства, составляющих основу обеспечения конкурентоспособности хозяйствующих субъектов рыночной экономики.

Таким образом, можно сделать вывод, что организация труда – это комплекс форм и методов, охватывающих персонал и оборудование в процессе трудовой деятельности с целью повышения эффективности труда. Организация труда включает в себя ряд элементов, определяющих ее сущность. Они во многом пересекаются с элементами, входящими в состав управления персоналом. К организации труда относятся:

1. Подбор и обучение персонала.

2. Создание безопасных и здоровых условий труда. Условия труда подразделяются на психофизиологические, санитарно-гигиенические, социально-психологические и эстетические.

3. Разделение труда (функциональное, технологическое, профессиональное, квалификационное).

4. Кооперация труда (внутри предприятия, внутри подразделений предприятия).

Функциональное разделение и кооперация труда это обособление видов трудовой деятельности и система коммуникаций между работниками в процессе труда.

5. Нормирование труда, заключающиеся в установлении обоснованных норм времени, норм выработки, норм обслуживания оборудования, норм времени обслуживания, норм численности персонала.

6. Воспитание дисциплины на предприятии. Различают трудовую, производственную, технологическую, плановую, финансовую дисциплину.

7. Организация рабочего места, т.е. оснащение его необходимыми средствами производства и их рациональное размещение (планировка).

8. Обслуживание рабочих мест, включающее в себя  виды обслуживания, формы его предоставления, выбор исполнителя.
8. Планирование и учет труда персонала.

9. Разработка рациональных приемов и методов труда, т.е. то с чего начинался менеджмент как наука управления. Школа «научного управления», основанная Ф.У. Тейлором, как раз и занималась разработкой правильной методологии труда, начиная с простейших операций, ввела в обиход хронометраж и фотографию рабочего дня, и другие элементы, которые легли в основу научной организации труда (НОТ), впоследствии разрабатывавшейся уже в нашей стране, такими учеными, как Гастев, Керженцев, Журавский, Струмилин и другими.

Рационализация приемов и методов труда, позволяет обеспечить наиболее экономичное выполнение операций (с позиции затрат времени и усилий работника);

10 Организация оплаты и материального стимулирования труда.

Организация труда может рассматриваться как на отдельном предприятии, так и в масштабах страны и общества. Такие виды организации труда, как разделение и кооперация, оплата и стимулирование, дисциплина известны со времен первых племенных объединений, имевших во главе организатора-вождя. Об этом мы подробно описали в первой части данной работы. В настоящее время в РФ организация труда, ее формы и методы определяются Трудовым Кодексом РФ и федеральными законами РФ «О занятости населения в Российской Федерации», «Об основах охраны труда в Российской Федерации» и другими.

Организация труда не является сводом догматических правил, она постоянно видоизменяется и совершенствуется в соответствии с развитием научно-технического прогресса, и повышением социально-культурного уровня работников. Поэтому при разработке форм организации труда на предприятии, необходимо учитывать этот фактор.

Организация труда направлена на решение трех групп задач.

Во-первых, это экономические задачи, которые обеспечивают повышение производительности труда, улучшение использования и экономию всех видов ресурсов (в первую очередь человеческих) и повышение качества и конкурентоспособности продукции, производимой предприятием.

Во-вторых, это психофизиологические задачи, направленные, на экономию жизненной энергии человека, ограничение интенсивности труда, гармонизацию физических и психических нагрузок, испытываемых работником в процессе труда, особенно в период адаптации на рабочем месте, создание безопасных условий для человеческого организма в процессе труда и снижение нервной и эмоциональной напряженности.

В-третьих, это социальные задачи, призванные обеспечить повышение содержательности, разнообразия и престижности труда, справедливую оплату труда, полностью учитывающую вклад работника в процесс трудовой деятельности, воспитание высокой трудовой дисциплины. 

Организация труда взаимосвязана с организацией производства продукции. Поэтому ее формы, такие как степень разделения трудовых функций, формы кооперации и др. определяются характером производства в конкретной организации, а качество и скорость выпуска конкурентоспособной продукции во многом определяются состоянием организации труда на предприятии. Одной из форм организации труда является организация управленческого труда, так как труд менеджеров, занимающихся процессами управления в организации должен быть организован рационально.

Организация труда является социотехнической системой, т.е. реализуется через две подсистемы – техническую и социальную, что определенным образом вытекает из поставленных перед нею задач. В технической подсистеме предусматривается более эффективное использование технологии и материальной базы организации, совершенствование организации производства продукции и его обслуживания. В социальной подсистеме особое внимание уделяется управлению персоналом, подбору, обучению и развитию кадров, распределению функций и ответственности между работниками организации, планированию процесса труда, разработке эффективных систем оплаты и стимулирования труда и некоторым другим.

При этом социальная подсистема должна обеспечивать эффективное функционирование технической подсистемы, поэтому социальные элементы в системе организации труда соответствуют потребностям технической подсистемы и предусматривают наилучшее использование человеческих ресурсов.

К важнейшим элементам социальной подсистемы можно отнести  обеспечение высокой профессиональной квалификации работников, способность персонала к обучению, создание заинтересованности в конкретной работе при конкурентном отборе претендента, овладение работниками смежными профессиями, формирование благоприятного психологического климата в коллективе, сокращение текучести кадров.

В свою очередь техническая подсистема реализуется через НОТ и выражается в совершенствовании форм разделения и кооперации труда, развитии творческой активности работников, улучшении условий труда, улучшении подготовки и квалификации персонала, повышении трудовой дисциплины, совершенствовании нормирования труда, совершенствовании методов морального и материального стимулирования.

Отдельные мероприятия, входящие в систему НОТ позволяют предприятиям, реализующим их на практике, получить более высокий и более быстрый экономический эффект от единовременных затрат на совершенствование организации труда, являющейся одним из ресурсов повышения мотивации персонала, чем от больших единовременных затрат на приобретение нового высокотехнологичного оборудования или другие инновационные мероприятия.

Однако, организация труда на предприятии должна быть эффективной, иначе затраты на нее будут лишь приносить убыток фирме. Оценить эффективность организации труда можно по следующим критериям: годовой экономический эффект от реализации мероприятий НОТ; срок окупаемости дополнительных затрат на мероприятия, эффект от роста производительности труда за счет проведения конкретных мероприятий.

Важным направлением работ по созданию возможностей для реализации трудового потенциала является улучшение условий и охраны труда. Не секрет, что многие работники как производственной, так и инженерно-технической сферы деятельности работают в условиях, не отвечающих требованиям безопасности. Вместо того, чтобы улучшать условия труда, приобретая новое оборудование, современные ПЭВМ с совершенной защитой от излучения, создавать благоприятную среду, тем самым повышая мотивационный эффект труда, руководители предприятий тратят нередко большие средства не на приобретение нового оборудования, а на компенсацию работникам производственной вредности. К таким компенсациям относятся: введение сокращенного рабочего дня, дополнительные отпуска, талоны на лечебное питание (молоко), досрочный выход на пенсию. Эти мероприятия как раз относятся к стимулированию труда, которое противоположно по направленности воздействию мотивации труда. Оно стремится не изменить существующую действительность, а закрепить ее. 
Глава 7. Отчуждение человеческого труда.

В любом обществе существует эксплуатация человеческого труда, проявляющаяся в той или иной форме. Основная форма эксплуатации складывалась в деятельности людей по поводу производства материальных благ в процессе труда. Она построена на той или иной форме присвоения прибавочного труда, т.е. труда избыточного, направленного не только на удовлетворение элементарных физиологических потребностей организма. Такой труд стал появляться при выходе общества из первобытного состояния, когда товарный обмен становится не эпизодическим, а постоянным феноменом. В определенном смысле слова размер и масштабы прибавочного труда, характеризуют прогресс общества, ибо только он позволил создать элементы материальной и духовной цивилизации. На предшествующих этапах развития человеческого общества преобладала преамбула «Человек - раб своего желудка», т.е. в общества господствовала самоэксплуатация человека, ради осуществления основных физиологических потребностей.

С развитием человеческой цивилизации и товарного обмена, постепенного нарастания рыночных отношений, происходило расширение производства и появление новых общественных отношений. При рабовладельческом и феодальном строе господствовала эксплуатация человека человеком, классическая форма эксплуатации, однако без нее не было бы современных общественных отношений.

Уже в ХIХ веке, эта форма эксплуатации стала вытесняться другой - эксплуатацией человека не другим человеком, а государством и обществом. Государственный монополизм и опирающаяся на него мощная система бюрократического аппарата, становятся основным эксплуататором миллионов людей, отчуждая их от собственности и от власти. Разрешение этого противоречия возможно двумя основными путями: во-первых, созданием мощной системы социальных гарантий, пособий, выплат, льгот с ростом "среднего класса", владеющего собственностью, либо путь, по которому в ХХ веке шли страны, пытавшиеся воплотить в жизнь идеалы социализма. Первый путь, это путь стран с социально-ориентированной рыночной экономикой, по которому стремится идти сегодняшняя Россия. В обществе существует сравнительно небольшая группа крупных собственников, равно как и беднейший слой населения, но основная масса людей находится в "золотой середине". Многие из этих людей имеют недвижимое имущество, являются акционерами различных компаний.

За счет налогов, взимаемых с этой массы людей, государство осуществляет не только общенациональные проекты, но и оказывает помощь бедным, больным, беженцам, безработным, пенсионерам и другим малоимущим слоям населения. Выплата социальных трансфертов, осуществляется за счет перераспределения налогов, составляющих основную часть дохода государственного бюджета страны, и выделяется в составе правительственных расходов. Далеко не всегда при этом складывается "общество всеобщего благоденствия", но такая форма общественного устройства в основном гарантирует соблюдение прав человека, имеет разветленную систему государственных гарантий и общественной помощи, осуществляемой, например, профсоюзами в случае ее необходимости.

В современной России можно выделить два вида налогов, напрямую отчуждающих продукты труда созданных человеком. В первую очередь - это налог на доходы физических лиц, т.е. вид прямого налога, объектом обложения которым является доход работника. В большинстве случаев доходом работника является его заработная плата, т.е. стоимость его труда, полученная от продажи своей рабочей силы. При этом налоговым агентом государства, т.е. субъектом, начисляющим и перечисляющим налог в бюджет является работодатель - организация, предприятие, фирма, а не сам работник. Налог на доходы или подоходный налог, как это было принято раньше, обычно является пропорционально-прогрессивным налогом, т.е. налоговая ставка растет, по мере достижения дохода (зарплаты) работника, определенных этапов совокупным итогом с начала календарного года. До введения Налогового кодекса РФ в 2001 году, подоходный налог действовал по ставкам, приведенным в таблице 2.3. 

Таблица 2.4. 
Ставки подоходного налога, действовавшие в 2000 году.

	 Размер, облагаемого совокупного дохода, полученного в календарном году
	                         Ставка налога

	До 50 000 руб.

От 50 001 руб. до 150 000 руб.

От 150 001 руб. и выше
	12 процентов

6 000 руб. + 20 процентов с суммы, превышающей 50 000 руб.

26 000 рублей + 30 процентов с суммы, превышающей 150 000 руб.


В настоящее время предусмотрена единая ставка налога на доходы физических лиц в размере 13%, распространяющаяся на трудовые доходы. Однако на доходы от выигрышей по лотереям и прочим призам, не являющихся трудовыми доходами в прямом понимании этого слова, ставка налога составляет 35%, а по дивидендам, выплачиваемым за долевое участие в деятельности предприятия – 6%. 

В современном российском обществе постоянно идет дискуссия  на тему необходимости возврата к пропорционально-прогрессивной форме налога на доходы физических лиц.
Еще одной формой отчуждения трудовых доходов, но уже не всех работников, а непосредственно предпринимателей, является налог на прибыль предприятий, организаций. Налог взимается с дохода предприятий, от реализации своей деятельности. Однако в состав выручки входят многие компоненты, и в том числе, заработная плата работников, составляющая до 70% себестоимости продукции, а также понятие "предпринимательские способности", т.е. непосредственный труд предпринимателей, создавших дело, организовавших процесс производства и вложивших свой личный капитал, кроме этого именно предприниматель, как никто другой несет ответственность за риск от неудачи своего предприятия.

Для того чтобы иметь чистую прибыль, т.е. награду за свою деятельность, которую предприниматель может направить по своему усмотрению в различные фонды, инвестиции, а также на выплату дивидендов своим акционерам, он должен начислить и перечислить в бюджет налог в размере 24% (по НК РФ 2001 г.) До этого момента, налог на прибыль составлял в России 35%. Следует отметить, что с начисленных и полученных дивидендов предприниматель должен начислить и заплатить уже упомянутый налог на доходы физических лиц, таким образом, в отношении дивидендов государство проводит политику двойного налогообложения.

В виде еще одного налога (его также называют «квази-налогом») можно считать взносы, уплачиваемые предприятием во внебюджетные фонды – Пенсионный Фонд РФ, Фонд обязательного медицинского страхования, Фонд социального страхования. В период с 2001 по 2010 год совокупность данных взносов именовалась Единым социальным налогом, который начислялся на фонд оплаты труда любого работника.  В настоящее время его сущность, несмотря на отмену понятия «налог» и соответственно адресности получения его бюджетом осталась прежней. Ставки налогов и их распределение определялись статьей 241 НК РФ.

Обычный размер ставки — для наемного работника, имеющего годовой доход менее 280 тыс. руб. — составляла 26 %. Типичный пример распределения этих денег для такого работника выглядит так:

· Пенсионный фонд Российской Федерации — 20 % 

· Фонд социального страхования Российской Федерации — 2,9 % 

· Фонды обязательного медицинского страхования — 3,1 % 

Итого: 26 %

Все указанные проценты относятся к заработной плате до вычитания из нее налога на доходы физических лиц.
ЕСН считался не пропорционально-прогрессивным, а пропорционально-регрессивным налогом, т.е. чем выше база для начисления налога (она рассчитывается для каждого сотрудника нарастающим итогом с января каждого года), тем ниже ставки отчислений. Сетка ставок для каждого предела, действовавшая до конца 2010 года приведена в таблице 2.4. 











Таблица 2.5.

Шкала ставок Единого социального налога

	Направление отчисления
	1-ый предел (0-280 000 руб. включительно)
	2-ой предел (280 000-600 000 руб. включительно)
	3-ий предел (более 600 000 руб.)

	ФБ
	6%
	2,4%
	2%

	ПФР
	14%
	5,5%
	0%

	ТФОМС
	2%
	0,5%
	0%

	ФФОМС
	1,1%
	0,6%
	0%

	ФСС
	2,9%
	1%
	0%


С 1 января 2010 года — ЕСН отменен, вместо него установлены прямые страховые взносы работодателей (страхователей) в три внебюджетных фонда — ПФР, ФОМС и ФСС. В 2010 году совокупный объем страховых взносов сохранится на уровне ставки ЕСН — 26 %, из которых 20 % будут направляться в Пенсионный фонд РФ (на обязательное пенсионное страхования). При этом взносы будут уплачиваться с годового заработка до 415 тысяч рублей. В случае, если годовой заработок превышает 415 тысяч рублей, взносы сверх 415 тысяч рублей не взимаются, но и пенсионные права сверх этой суммы не формируются. С 2011 года размер совокупных взносов возрастет до 34 %, из которых 26 % составят отчисления по обязательному пенсионному страхованию. Эта система позволяет существенно увеличить уровень пенсий в стране. Для лиц, полностью попадающих под действие страховой системы, коэффициент замещения пенсией зарплаты, с которой уплачивались страховые взносы, составит не менее 40 % после 30 лет уплаты этих взносов при наступлении страхового случая (то есть старости, определяемой путем достижения гражданином установленного законодательством возраста — 55 лет для женщин и 60 лет для мужчин).

Именно за счет средств этих фондов, осуществляется выплата пенсий, пособий по временной нетрудоспособности, бесплатного медицинского обслуживания. Таким образом, этот налог или «квази-налог», являясь по сути целевым, поступает на социальные нужды и способствует превращению экономики страны, в социально-ориентированную рыночную экономику.

Однако есть и другая сторона проблемы.
Единый социальный налог («квази-налог») является антистимулом к росту производительности труда, так как работодатель, вынужденный отчислять 26% (до 1 января 2005 года ставка налога составляла 35%, а с 1 января 2011 года – размер совокупных взносов возрастет до 34%) от зарплаты работника в бюджет не стремится повышать работнику легальную заработную плату, так как в этом случае он должен будет заплатить еще больше, а так как данный налог включается в себестоимость продукции и соответственно увеличивает ее цену, то работодатель начнет проигрывать в конкурентной борьбе на своем сегменте рынка. Если же он повышает работнику зарплату теневым способом, так называемым "черным налом", то работник не может в полной мере воспользоваться плодами своего труда, для удовлетворения всех своих насущных потребностей. Это обстоятельство связано с тем, что вступает в действие контрольная функция налогообложения, когда фискальные органы начинают проверять доходы граждан, и покупка автомобиля иностранного производства, стоимостью от $10000 легальным способом может вызвать у человека серьезные проблемы, вплоть до уголовного преследования. Кроме этого многие иностранные государства, которые борются с отмыванием "грязных денег" в своих странах требуют от желающих поехать туда даже по туристической путевке, декларации своих официальных доходов, и в случае несоответствия представленной суммы, установленным в стране требованиям, могут не выдать визу на въезд в страну, запрашивающему ее человеку. Проблемы того же характера возникают и при желании работников оформить кредит в банке для приобретения дорогостоящих покупок, например, для оформления жилищного строительства. 
Также, то обстоятельство, что официальные доходы большинства работающих в малом бизнесе людей малы, обычно они не превышают установленного законом МРОТ, или превышают, но не более чем в 2 - 2,5 раза и, следовательно, отчисления в пенсионный фонд, также крайне малы. Выходящий на пенсию человек не может получать достойную трудовую пенсию, как это принято в других развитых странах.

В странах, шедших по пути социалистического строительства, например, бывшем СССР, экономическая модель основывалась на сверхэксплуатации, которой подвергались со стороны государства миллионы людей, плоды труда которых отчуждались в пользу государства ("общий котел", "закрома Родины" и т.д.). Государство затем перераспределяло эти фонды через систему социального обеспечения, дотаций нерентабельным предприятиям, искусственно заниженные цены на ряд товаров и услуг, приводившие к скрытой инфляции и тотальному товарному дефициту на товары массового спроса. Внешне все это выглядело достаточно справедливо и гуманно, пока хватало природных ресурсов и резервов в окружающей среде, а трудовая этика стимулов к труду, поддерживаемая официальной пропагандой еще действовала, и такие страны могли развиваться по экстенсивному пути.

Вместе с тем набирали силу такие критерии распределения как должностной (для номенклатуры), имущественный (теневая экономика), семейный (семейные кланы) и государство не могло осуществлять справедливый контроль за мерой труда и мерой потребления, провозглашенных принципами социализма. В результате резкое падение стимулов к труду и «уравниловка» в оплате привели к закономерному финалу. Вера миллионов людей в то, что "власть должна кормить страну" привела к массовому социальному иждивенчеству и эксплуатации общества человеком. Миллионы людей оказались отчужденными от собственности и власти, а их роль сводилась к функции "винтика" в государственной машине. Исторический опыт показывает, что попытка преодолеть эксплуатацию свойственную капитализму, таким путем приводит к еще более примитивной, архаичной и тем самым антигуманной форме эксплуатации человека и отчуждения плодов его труда.

Раздел 3. Правовые аспекты трудовой деятельности
Глава 1. Законодательная сущность права на труд

Мы часто слышим выражения «Труд – это почетная обязанность», «Труд дело чести», «Каждый имеет право на труд» и даже «Труд освобождает», хотя эта надпись висела над воротами гитлеровского концентрационного лагеря смерти Бухенвальд. 
Проанализируем основы действующего законодательства на предмет выявления сущности труда.
Основной закон нашей страны – Конституция Российской Федерации. В главе 2 «Права и свободы человека и гражданина» определены все законные права человека, в том числе в области труда. Статья 37 гласит: «1.Труд свободен. Каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию. 2. Принудительный труд запрещен. 3. Каждый имеет право на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, на вознаграждение за труд, без какой-бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а также право на защиту от безработицы. 4. Признается право на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку. 5 Каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск». Можно также привести положения статьи 34, гласящей: «1. Каждый имеет право на свободное использование своих способностей и имущества для предпринимательской и иной не запрещенной законом экономической деятельности. 2. Не допускается экономическая деятельность, направленная на монополизацию и недобросовестную конкуренцию»
. 

Итак, вот положения конституции, которые обязательны к выполнению всеми субъектами в области труда, т.е. работодателями, органами государственной власти и самими работниками. Они продекларированы. Следовательно, государственная власть обещает соблюдение этих священных принципов. Рассмотрим детально  соблюдаются ли они на самом деле, и может ли закон в реальности защитить  право граждан на труд.
1. Каждый человек в принципе действительно может выбрать себе профессию, специальность, занятие по душе. Может и не работать, так как мы уже описывали выше, что существует добровольная безработица. Тем не менее, ограничения в ряде специальностей все же существуют, хотя быть может и не имеют законной силы. И эти ограничения часто применяются именно представителями государственных организаций. Такими условиями, сужающими выбор работника, могут быть медицинские ограничения, отсутствие регистрации (прописки), это условие хотя и отменено положениями Трудового Кодекса РФ, но, тем не менее, большинство работодателей постарается под тем или иным предлогом отказаться от приема на работу работника, не зарегистрированного в установленном порядке или же не имеющем российского гражданства, например, граждан Украины, Молдавии и других бывших республик СССР. Ограничением может служить также подозрение в неблагонадежности. Так, лица, освободившиеся из мест лишения свободы или состоявшие под судебным следствием, вряд ли могут рассчитывать на занятие каких-либо ответственных административных должностей, даже имея определенный опыт и способности в этой области. 

2. Принудительный труд запрещен. Это так. Но очень часто встречаются нарушения этого положения. Во-первых, как расценивать труд заключенных лиц, находящихся в местах лишения свободы. Ведь они вряд ли могут отказаться от обязательных работ, даже если бы и хотели. Начальство исправительных учреждений наверняка найдет действенные меры для тех, кто не желает работать. Во-вторых, армия. Призыв в армию является обязательным, для определенных категорий мужчин и на определенные сроки. Задача солдат, учиться боевому искусству, чтобы быть готовыми защитить Родину. Однако командование зачастую использует солдат совсем для других целей, далеких от боевых задач и связанных непосредственно с принудительным трудом, по уборке территорий военных городков, разгрузке вагонов с углем, ремонтом казарм и т.д. Автор данной работы, знает об этом из собственного опыта, так как сам служил в рядах Вооруженных сил СССР в конце восьмидесятых годов 20-го века и вынужден был принимать участие в таком труде. В настоящее время ничего не изменилось в лучшую сторону. Кроме того существуют рода войск непосредственно связанных с трудовой деятельностью, так называемый «стройбат», куда отбирают солдат с медицинскими ограничениями к службе в строевых частях, или железнодорожные войска, занимающиеся строительством и ремонтом железных дорог. 

Не лучшим образом обстоит дело и на государственных предприятиях, где работников, используют для выполнения работ не соответствующих их специальности и занимаемой должности. Так, например, в структурных подразделениях Московского метрополитена из года в год практикуется отправление работников в зимний период на расчистку снега на подъездных путях в электродепо. Разумеется, это дело «добровольное», но никто от него   не отказался, под негласной угрозой потери своего рабочего места. Естественно это ведь даровая рабочая сила. Особенно любят посылать на эти работы инженерно-технических работников, не смотря на пол и возраст. Те же работники могут использоваться в качестве грузчиков, сборщиков мебели и т.п. А так как люди не хотят потерять свою работу, то вряд ли кто-либо пойдет жаловаться в профсоюзные органы или инспекцию труда, хотя и имеют на это право.  

На предприятиях негосударственного сектора экономики принудительный труд принимает другие формы. Если руководители государственных учреждений и организаций не хотят иметь дополнительных расходов на вспомогательные операции, то владельцы частных компаний, в первую очередь заинтересованы в максимизации прибыли, и, следовательно, они не станут непродуктивно использовать труд своих работников, потому что это им не выгодно. Но использовать их труд в большем объеме, чем это предписано законодательством – это сколько угодно. В предыдущих разделах мы уже показывали сущность отчуждения труда, в том числе  и то, что увеличение прибавочного времени работы, способствует увеличению прибавочной стоимости или попросту прибыли, присваиваемой хозяином. То есть, если рабочий день заканчивается в 18.00, а все сотрудники остаются на рабочем месте до 19 или 20 часов вечера, так как «такова традиция» и это оправдывается нормами корпоративной культуры, действующей в организации, то это и есть принудительный труд. Причем это вовсе не разрешенное законодательством количество сверхурочных часов (не более 120 в год), оплачиваемое в соответствии с законом, а работа за ту же зарплату, и из страха перед безработицей, так как все работники прекрасно понимают, что в случае сопротивления руководству, они будут немедленно уволены, по основаниям, которые найти не сложно, тем более что на их место, всегда найдутся желающие. Предложение на рынке труда в большинстве случаев превышает спрос, особенно находяйщеся в стадии оживления после мирового экономического кризиса. Недавно Российский Союз Промышленников и Предпринимателей (РСПП) выступил с рядом законодательных инициатив, взбудораживших Российское общество. Одной из таких форм является инициатива продления рабочего времени с 40-часовой до 60-часовой, что никак не соответствует международным нормам и концепции социального государства. Остается надеяться, что здравый смысл законодателей и поддержка профсоюзов не позволит провести в жизнь эту инициативу. Другой формой принудительного труда, является то, что руководство фирм часто не соблюдают и положения о выходных днях, заставляя работников выходить на работу в субботу или по праздничным дням.
3.Законодательно декларируется и право на оплату и условия труда. Но и здесь есть свои проблемы.  Право на  условия труда мы рассмотрим в одной из следующих глав. Проанализируем право на оплату труда. В Конституции сказано, что она должна быть не ниже установленного законом минимального размера оплаты труда. И тут-то и кроется проблема, о которой мы упоминали выше. Большинство руководителей предприятий негосударственного сектора экономики, выплачивают официальную зарплату на уровне одного МРОТ или чуть больше. Выплаты при этом производятся «черным налом», которые каждый владелец компании может регулировать самостоятельно в соответствии с рыночной конъюнктурой, а также финансовым положением своего предприятия в данный период времени. Но наемным работникам от этого не легче. Во-первых, по трудовому договору они имеют лишь тот же официальный оклад на уровне одного МРОТ и в случае болезни или каких-либо трудовых споров с администрацией, в соответствии с законом, они могут получить лишь компенсацию в размере этого оклада. Во-вторых, что их ждет в будущем, когда они вынуждены будут получать пенсию по болезни или старости. Она будет крайне мала, ведь трудовая пенсия формируется на основании взносов, уплачиваемых в Пенсионный фонд. А уплата работодателем налога на доходы физических лиц в неполном объеме, приводит к тому, что у людей могут возникнуть определенные проблемы с законодательством при крупных приобретениях товаров и услуг (квартир, дорогих машин и т.д.), так как они не смогут оправдать свои источники доходов. Следовательно, люди много работают, за относительно неплохую по их меркам заработную плату, но, не думая о будущем, не имея возможности воспользоваться своими законными правами.

На государственных предприятиях оплата труда производится полностью в соответствии с законодательством, рассчитывается на основании утвержденных тарифных ставок и нормативов. Государственные служащие и работники бюджетной сферы не имеют тех проблем, которые могут возникнуть у работников частных предприятий, но дело в том, что зарплата многих категорий упомянутых работников, например, преподавателей вузов, настолько невысока, что стоит задуматься над выбором места работы и вида его оплаты, несмотря на описанную выше ситуацию.
4.Право  на защиту от безработицы действительно есть у каждого. Мы уже описывали в предыдущем разделе, механизм его осуществления. Но многие люди пытаются найти работу самостоятельно, а не обращаться за государственной помощью и пособием. Лишь относительно небольшой процент населения ищет поддержку у государства. Скорее всего потому, что вера в помощь со стороны государственных органов очень мала, хотя это и противоречит концепции социального государства.
5. Право на отдых. Это действительно очень важно. Человек не робот и не может работать как «вечный двигатель» как бы этого не хотелось, тем, кто использует его труд в своих целях. Для воспроизводства своей рабочей силы отдых необходим. Даже относительно большая сумма предлагаемого вознаграждения за труд не может простимулировать работника, если он смертельно устал, и больше не хочет работать. Каждый должен иметь выходные дни,  полноценный отпуск в 28 календарных дней для того, чтобы отдохнуть вместе с семьей и в соответствии со своими потребностями и интересами. Насчет выходных дней уже было сказано, что часто они игнорируются частными предпринимателями, но отпуск в подавляющем большинстве случаев предоставляется, так как не дать отпуск работнику, проработавшему в соответствии с законодательством, не менее шести месяцев на предприятии, это уже нарушение закона, которое грозит судебным преследованием. Однако очень редко отпуск предоставляется работнику в полном объеме. Обычно его заставляют дробить этот отпуск на несколько частей, позволяя взять за один раз не более двух недель. Это мотивируется тем, что другие работники должны брать на себя участок работы отдыхающего и его долгое отсутствие зачастую скажется отрицательным образом на положении дел в фирме. Иногда, это бывает верно, хотя незаменимых людей нет и всегда можно проводить на период отсутствия временную ротацию кадров или совмещение профессий. Собственно говоря, если даже просто пропорционально доплачивать другим работникам за выполнение обязанностей отдыхающего, то, скорее всего, будут довольны все сотрудники, исключая владельца, который недополучит свою часть прибавочной стоимости от отсутствующего работника и будет вынужден нести дополнительные расходы. По этим же основаниям возникают сложности с получением отпусков работникам, совмещающим работу с обучением, предусмотренных соответствующей главой Трудового Кодекса РФ. 

Работникам, трудящимся в государственном секторе экономики, удается в полной мере воспользоваться отдыхом как в выходные и праздничные дни, так и очередным отпуском. Исключения составляют лишь те случаи, когда работников вызывают из отпуска по производственной необходимости (это относится к предприятиям с непрерывным производством, транспортным организациям и т.п.). В полной мере работники государственных учреждений могут воспользоваться и учебными отпусками в размерах, полностью соответствующих действующему законодательству. При этом им выплачивается средняя заработная плата.

Таким образом, можно сделать вывод, что право на труд, несомненно, есть у каждого гражданина РФ. В случаях нарушения этого права какими-либо субъектами управления, оно будет восстановлено в административном или судебном порядке. Но выбор профессии, места работы, формы оплаты, получения льгот и услуг, декларируемых законодательством, зависит, в первую очередь,   от потребностей, привычек, интересов каждого работника. Поэтому перед принятием решения о выборе или перемене места работы необходимо тщательно анализировать все плюсы и минусы и сопоставлять их со своими ценностными ориентациями. 

Однако анализ эволюции трудовых процессов, происходивших в зарубежных странах, показывает, что в долгосрочной перспективе и в нашей стране законы станут обязательными для выполнения всеми без исключения гражданами и работодателями, как это принято в развитых странах с социально-ориентированной рыночной экономикой, а  руководители, нарушающие права трудящихся, понесут  за это ответственность. В арсенале государства есть методы воздействия, направленные на пресечение незаконных действий. Когда  работники начнут ощущать свои трудовые права в полном объеме, то это станет мощным стимулом для повышения эффективности экономики труда. 

Глава 2. Органы защиты трудовых прав граждан.
В предыдущей главе мы уже рассмотрели, что право на труд  предоставляется и охраняется законом. Государственная инспекция труда и суды различных инстанций могут помочь вам отстоять свои права, но, как правило, это происходит уже после принятия отрицательного решения руководства, например, в случае увольнения. Поэтому любую конфликтную ситуацию, возникающую в процессе труда между работником и администрацией лучше урегулировать до принятия окончательного решения. В этом вопросе работникам должны помогать посредники между ними и руководителями. Такой механизм решения вопроса называется социальным партнерством. Посредниками же, находящими компромиссное решение в спорных вопросах являются либо представители профсоюзных организаций, либо иные выборные лица, например члены совета акционеров предприятия.

Статья 23 Трудового Кодекса РФ гласит: «Социальное партнерство - система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленная на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений».

Основными принципами социального партнерства (ст.24 ТК РФ) являются: равноправие сторон, уважение и учет интересов сторон, заинтересованность сторон в договорных отношениях, свобода выбора вопросов, входящих в сферу труда, обязательность выполнения коллективных договоров, соглашений, контроль за их выполнением, ответственность сторон за невыполнение по их вине коллективных договоров, соглашений и другие.

Социальное партнерство осуществляется в следующих формах:

- коллективные переговоры по подготовке проектов коллективных договоров и их заключению;

- взаимные консультации по вопросам регулирования трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений, обеспечения гарантий трудовых прав;

- участие работников и их представителей в управлении организацией.

Представителями работников в социальном партнерстве (в соответствии со статьями 29 и 31 ТК РФ) являются профессиональные союзы и их объединения, или иные представители, избираемые работниками на общем собрании, при отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, либо при малой численности ее членов.

Представителями работодателей (ст.33 ТК РФ) при проведении коллективных переговоров и заключении коллективных договоров является руководитель организации или уполномоченные им лица в соответствии с законами, нормативными актами и учредительными документами организации.

Органами социального партнерства (ст.35 ТК РФ) являются комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. На уровне организации образовывается комиссия для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора и его заключения, а также устранения разногласий, возникающих между работниками и руководством в процессе труда. В комиссию входят представители различных подразделений предприятия, представитель администрации и представитель профсоюзной организации, как правило, являющийся председателем данной комиссии.

Взаимодействие между руководством (советом акционеров) с одной стороны и выразителем интересов работников (профсоюзов) с другой стороны, обеспечение между ними партнерских отношений рассматривается в качестве основы достижения более высокого уровня трудовых отношений и, следовательно, движущей силы организации.

Взаимодействие между указанными сторонами вырабатывается при ведении коллективных переговоров и заключении коллективных договоров. При этом вырабатываются практические решения, в которых задачи конкурентоспособности предприятия (организации) рассматриваются с учетом основных интересов работников. Предметом переговоров чаще всего становится уровень заработной платы, регулирование уровня тарифных ставок.

Изменения рыночной конъюнктуры обуславливают необходимость введения гибких графиков работы (скользящих), предусматривающих сменную работу, работу в выходные дни, различные варианты длительности рабочего времени по периодам года, начала и окончания рабочего дня, времени длительности обеденного перерыва.

Переговоры по этим вопросам проводятся как на уровне предприятия, так и его структурных подразделений, при этом следует учитывать технические и технологические особенности конкретного производства. Разумеется, не все, что выгодно для руководства (собственников) устраивает и наемных работников, и наоборот. Особенно это касается введения гибкого рабочего дня - одного из требований, важного для работников, но создающего существенные трудности для обеспечения нормальной деятельности предприятия. Особенно тщательного обсуждения требуют вопросы согласования длительности рабочего времени в связке с уровнем оплаты труда, введение и оплата сверхурочных часов. Решающим аргументом в таких спорах должно стать соблюдение действующего законодательства, Трудового Кодекса РФ, статья 4 которого гласит, что «Принудительный труд запрещен».

Составной частью коллективных договоров являются вопросы, касающиеся улучшения условий труда и быта работников, трудовой дисциплины, условий найма (перечень должностей, наем на которые должен проводиться с участием членов профсоюзного комитета организации, возможность разрыва контракта по найму и другие), охраны труда, медицинского обслуживания, культурно-массовых и спортивных мероприятий и др.

Проблемы структурной адаптации (повышение производительности труда, введение инноваций, защита определенного уровня занятости) чаще всего решаются на уровне предприятия. Многие предприниматели убеждены, что нужна большая гибкость в организации производства, а этого нельзя достичь без проведения переговоров между руководством предприятия и работниками.

Система трудовых отношений, построенная на основе постоянного конструктивного диалога между заинтересованными сторонами позволяет избежать конфронтации и взаимного недоверия, ибо в ходе коллективных переговоров, каждая из сторон идет на уступки друг другу.

При переходе к рыночным отношениям появляются новые проблемы обеспечения социального партнерства. Из-за большой разнородности рабочей силы возникает вопрос, как должно различаться отношение к разным категориям трудящихся, чтобы при этом не возникали социально-нетерпимые ситуации, а у работников не снижался мотивационный эффект. Возникают новые отношения с такими представителями интересов администрации, как совет акционеров (в открытых акционерных обществах). 

Участие работников в решении производственных проблем, причем не только технологического, но и финансового плана, способствует повышению мотивации труда, повышению благосостояния работников, 

улучшению их отношений с руководством предприятия, поскольку это одно из условий снижения отчужденности работников и развития демократических отношений, социальной стабильности в обществе.

Отношения социального партнерства не всегда содействуют повышению производительности труда, т.к. гармония между социальными задачами и изменением в лучшую сторону некоторых экономических показателей трудно достижима. Но с социальной точки зрения и повышения мотивационного эффекта работников, развитие отношений социального партнерства весьма перспективно.

Рассмотрев механизм решения спорных вопросов, следует определить субъекты управления,  непосредственно занимающиеся защитой трудовых прав граждан.  В рыночной экономике преобладает право сильного, т.е. владеющего финансовыми средствами, и противостоять ему довольно сложно. Но, тем не менее, анализ рабочего движения в мировой истории показывает, что защитники интересов работников всегда находились в лице профессиональных союзов. В США, например, они имеют очень большой вес. 

В реальности профсоюзные организации в России в настоящее время существуют либо на государственных предприятиях, либо на крупных негосударственных предприятиях (ОАО), являющихся преемниками крупных советских государственных организаций (заводов, фабрик и т.п.). Основная роль профсоюзов - это социальная защита трудящихся. Из истории рабочего движения известна роль «тред-юнионов» на западе и в США по отстаиванию прав трудящихся в борьбе с собственниками предприятий.

Основная деятельность профсоюзов в советский период заключалась в решении трудовых споров между работниками и администрацией, при этом на самом деле, профсоюзы обычно принимали сторону администрации и не противоречили ей. Представители администрации активно следили за процессом выборов в профсоюзные органы и не позволяли пройти туда работникам, которые бы «не держали руку администрации».

Другим направлением деятельности профсоюзов была социальная защита населения и работников, выражавшаяся в распределении благ и создании дополнительных стимулов, особенно ощутимых в условиях тотального товарного дефицита, существовавшего в плановой экономике СССР. Через профсоюзные органы распределялись автомобили, товары народного потребления, путевки в дома отдыха и детские лагеря отдыха, устраивались экскурсионные поездки со значительными скидками с цены. Приобрести все эти блага предоставлялась возможность тем работникам, которые были на хорошем счету, не имели нарушений трудовой дисциплины, активно занимались общественной работой, выполняли и перевыполняли производственный план. Таким образом, создавались элементы стимулирования для эффективной мотивации труда.

Следует отметить тот факт, что в советское время все работники были членами профсоюзов.

Большое значение имели элементы морального стимулирования, такие как почетные грамоты, знаки отличия, значки победителям социалистического соревнования.

Законодательно положение о профсоюзах базировалось в Кодексе Законов о Труде (КЗОТ). В настоящее время Трудовой Кодекс РФ снизил в законодательном порядке роль профессиональных союзов.

В КЗОТе РФ от 9 декабря 1971 г. и последующих редакциях о профессиональных союзах была глава 15, которая звучала следующим образом: «Профессиональные союзы, участие работников в управлении предприятиями, учреждениями, организациями». Соответствующие статьи этой главы предоставляли право профсоюзам участвовать в установлении условий труда и заработной платы, осуществлять надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и жилищно-бытовом обслуживании работников.

Предполагалось отчисление денежных средств администрацией предприятий и организаций профсоюзным органам на культурно-массовую и физкультурную работу. Выборным профсоюзным организациям предоставлялись помещения, транспортные средства и средства связи. Выборные члены профсоюзных органов имели дополнительные гарантии, не дававшие администрации право подвергать их дисциплинарному взысканию, переводу на другую работу или увольнению без согласия соответствующих профсоюзных органов.


Несмотря на то, что упомянутый КЗОТ сохранял силу до начала 2002 года, упомянутые права профсоюзов в течение периода российских реформ с начала 90-х годов, в основном носили декларативный характер, т.к. большинство предприятий не имело лишних средств для выделения их профсоюзным органам. В настоящее время профсоюзные организации существуют в основном за счет членских взносов. Реальной социальной поддержки от профсоюзов многие работники не видят, поэтому наблюдается достаточно многочисленный выход работников из членов профсоюза.


С 1 февраля 2002 г. действует глава 58 Трудового Кодекса РФ «Защита трудовых прав работников профессиональными союзами». Тем самым функции профсоюзов направлены именно на защиту работников от произвола администрации.


Статья 370 предоставляет профсоюзам право на осуществление контроля за соблюдением работодателями трудового законодательства и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, проводить независимую экспертизу условий труда и обеспечения безопасности работников организации, принимать участие в расследовании несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, принимать участие в рассмотрении трудовых споров, в разработке проектов нормативных правовых подзаконных актов об охране труда и согласовывать их в установленном порядке. Профессиональные союзы взаимодействуют с государственными органами надзора и контроля за соблюдением законов и иных актов, содержащих нормы трудового права.

Работодатель должен учитывать мотивированное мнение профсоюзного органа при расторжении трудового договора с работниками по инициативе работодателя. В случае несогласия с работодателем вопрос может быть передан в инспекцию труда.

Гарантии выбранным профсоюзным работникам рассматриваются только в плане увольнения. В этом случае увольнение может произойти только с согласия выборного профсоюзного органа. Освобожденные от основной работы профсоюзные работники обладают такими же правами, гарантиями и льготами, как и другие работники организации в соответствии с коллективным договором. 

Обязанности работодателя по созданию условий для осуществления деятельности выборного профсоюзного органа значительно снижены по сравнению с КЗОТом.

Работодатель обязан безвозмездно предоставить выборным профсоюзным организациям помещение для проведения заседаний, хранения документации, а также предоставить возможность размещения информации в доступном для всех работников месте. Оргтехника, средства связи и прочие улучшенные условия предоставляются профорганам в организациях, численностью свыше 100 человек и на условиях, предусмотренных коллективным договором. Все прочие обязательства по перечислению денежных средств профсоюзным органам на проведение мероприятий культурно-массового характера, осуществляется не в законодательном порядке, а в случае, предусмотренном коллективным договором.

В реальных условиях, на примере подразделений Московского метрополитена, где автор проводил исследования мотивации труда, профсоюзная организация выполняет следующие функции.

Представители профсоюзного комитета участвуют в комиссии по трудовым спорам, осуществляя защиту интересов работников в спорах с администрацией и в комиссии по социальному страхованию. Комиссия занимается распределением льготных путевок на отдых для работников, подавших заявления в санатории, принадлежащие Московскому метрополитену. Профсоюзный комитет рассматривает принимаемые администрацией решения по выплате премии, начислению трудовой пенсии и других условий труда и его оплаты.

Профсоюзные органы занимаются распределением льготных путевок для детей сотрудников в детские оздоровительные лагеря. Средства на оплату путевок поступают из средств профсоюзных органов и службы кадровой и социальной политики.

Профсоюзные органы создают дополнительные стимулы для работников, способствующие созданию эффективной мотивации труда. Такими стимулами являются различные спортивные мероприятия и концерты, а также экскурсионные поездки, способствующие удовлетворению социальных потребностей и интересов культурно-духовного уровня. Для удовлетворения потребностей в самоуважении, профсоюзные комитеты поздравляют работников с памятными датами, днями рождения, круглыми датами в трудовой деятельности, общекорпоративными праздниками. При этом на стенды профсоюзных комитетов вывешивается фотография  поздравляемого работника и адрес, с теплыми словами и пожеланиями. В некоторой мере, профсоюзные комитеты помогают удовлетворению материальных потребностей работников, оказывая им материальную помощь по их заявлениям, не чаще одного раза в квартал и на сумму, не превышающую 2000 рублей.

В основном профсоюзные организации в сегодняшней экономической действительности призваны сглаживать неудовлетворенность, вызываемую у сотрудников условиями труда и заработной платы и тем самым способствовать более эффективной мотивационной политике, проводимой руководителями и кадровой службой предприятий и организаций.

Наряду с общественными институтами, существуют и государственные институты, осуществляющие надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства. Государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства (глава 57 ТК РФ) осуществляют органы федеральной инспекции труда, наряду с ними соблюдение правил по безопасному ведению работ в отдельных отраслях и на промышленных объектах выполняют федеральные надзоры. Внутриведомственный государственный контроль  соблюдения трудового законодательства – органы исполнительной власти субъектов РФ и органы местного самоуправления. И, наконец, надзор за точным и единообразным  исполнением законодательства осуществляет прокуратуры на местах, подчиненные Генеральному прокурору РФ.

В обязанности и задачи федеральной инспекции труда (Роструд) входит: обеспечение соблюдения и защиты трудовых прав и свобод граждан, включая право на безопасные условия труда; обеспечение соблюдения работодателями трудового законодательства; обеспечение работников и работодателей информацией о наиболее эффективных средствах и методах соблюдения положений трудового законодательства; доведение до сведения соответствующих органов государственной власти фактов нарушений, злоупотреблений, действий или бездействия, которые приводят к нарушению действующего законодательства или не совпадают с ним. 

При выполнении своей надзорно-контрольной деятельности представители Роструда имеют право беспрепятственно посещать в целях проведения инспекции организации (предприятия) всех организационно-правовых форм и форм собственности; запрашивать у работодателей и их представителей, а также у органов исполнительной власти и безвозмездно получать любую информацию, документы, объяснения, необходимые для выполнения контрольных и надзорных функций. В их функции входит приостанавление работы организаций или отдельных производственных подразделений при выявлении нарушения требований охраны труда, создающих угрозу жизни и здоровью работников до устранения этих нарушений. Они имеют право предъявлять работодателям обязательные для исполнения предписания об устранении нарушений трудового законодательства, о восстановлении нарушенных прав работников, привлечении виновных в указанных нарушениях к дисциплинарной ответственности или об отстранении их от должности в установленном порядке.

Кроме этого они могут направлять в суды при наличии заключений государственной экспертизы условий труда требований о ликвидации организаций или прекращении деятельности их структурных подразделений вследствие нарушения требований охраны труда. И многие другие. 

Все свои действия органы федеральной инспекции труда осуществляют во взаимодействии другими государственными органами, поэтому препятствование им в их деятельности или угрозы со стороны руководителей организаций, могут окончиться судебным преследованием.  Конечно, решения государственных инспекторов тоже могут быть предвзятыми, поэтому эти решения могут быть обжалованы в судебном порядке.         

Таким образом, проанализировав вышеописанное можно придти к заключению, что наряду с защитой тпудовых прав государственными и общественными институтами,  следует также самостоятельно решать свои трудовые споры, тем более что формы  и механизм самозащиты работниками своих прав утверждены законодательством.  
 В целях самозащиты (гл. 59 ТК РФ) они могут отказаться от выполнения работы, не предусмотренной трудовым договором, а также отказаться от выполнения работы, которая непосредственно угрожает его жизни и здоровью, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. На время отказа от работы за работником сохраняются все права, предусмотренные трудовым законодательством. Работодатель или его представители не имеют права препятствовать работникам за использование ими допустимых средств самозащиты трудовых прав. Такими формами могут быть обращения в комиссии по трудовым спорам или в суд для решения индивидуальных трудовых споров, а для решения коллективных трудовых споров Конституция РФ (ст. 37) признает право на забастовку. Участие в ней – дело добровольное, никто не может быть принужден к участию или отказу от участия в забастовке. Однако представители работодателя не вправе организовывать забастовку или принимать в ней участие. Забастовка должна объявляться по определенным правилам (ст.410 ТК РФ). Решение о ее проведении принимается на конференции (собрании) работников при этом собрание правомочно в том случае если собралось не менее двух третей от общего числа работников. Работодатель должен быть письменно извещен о начале забастовки не менее чем за десять календарных дней. Обычно забастовка считается выполненной, если она обеспечила минимум необходимых работ (услуг) в организации, являющейся предметом коллективного трудового спора. 

Однако забастовка не всегда является  законной. Незаконная забастовка является и соответственно не допускается в том случае, если она проводится в периоды введения военного или чрезвычайного положения, в соответствии с действующим законодательством. Недопустимыми являются забастовки в органах и организациях Вооруженных Сил РФ, в других военизированных организациях, правоохранительных органах, на опасных производствах, на станциях скорой помощи. Не имеют права на забастовку работники организаций, обеспечивающих жизнедеятельность населения (энерго-, газообеспечение, водоснабжение, железнодорожного, авиационного и водного транспорта, связи, больниц) в том случае, если проведение забастовок создает угрозу обороне и безопасности государства, жизни и здоровью людей. Право на забастовку может быть ограничено федеральным законом. В то же время запрещается локаут – увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или забастовке.

Таким образом, можно сделать вывод, что решение конфликта, в том числе трудового спора, лучше регулировать, оставаясь в рамках позитивного диалога. Поэтому, борьба работников за повышение уровня своей заработной платы или за предоставление каких-либо льгот, совпадает со стремлением продолжать работу на данном предприятии, то лучше использовать механизм социального партнерства, для достижения разумного компромисса. В случае твердой уверенности в своей правоте,  и отсутствии страха перед увольнением можно использовать все возможные варианты борьбы за свои трудовые права.

Глава 3.  Основы безопасности и охраны труда

Большинство работников в процессе коллективного труда трудятся в определенных условиях. Эти условия в зависимости от вида работ могут быть нормальными или вредными (главным образом для здоровья работника), соответствовать или не соответствовать санитарно-гигиеническим нормам, т.е. быть чистыми или грязными и т.д. В предыдущих главах, было отмечено, что различные надбавки за вредные условия работы, компенсации, лечебное питание и тому подобные элементы стимулирования не улучшают условия труда работника, а лишь заставляют его примириться с ними, так как увеличивают его доход. Однако мотивация работника будет достаточно слабой в силу нарастающей неудовлетворенности условиями труда. 

 Анализируя  выше эффективную организацию труда, мы приводили выдержки из книги крупного советского ученого в области экономики труда А. Гастева. В его принципах, большое внимание уделяется именно организации рабочего места. Этим же вопросом ранее занимались и представители «школы научного управления» – Тейлор и его последователи, которые старались сократить излишние операции, утомляющие работника в процессе его труда.

В настоящее время система мероприятий, направленных на улучшение условий труда работника, сохранения его работоспособности и здоровья носит название «охраны труда». Раздел Х Трудового кодекса РФ регулирует основные правовые нормы в области охраны труда. Статья 209 ТК РФ гласит: «Охрана труда – система сохранения жизни и здоровья работников, в процессе трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и другие мероприятия.»

Охрана труда регулируется государством, устанавливающим определенные нормы и правила. Основными направлениями государственной политики в области охраны труда в числе других являются: обеспечение приоритета сохранения жизни и здоровья работников; расследование и учет несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний; установление компенсаций за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда, не устранимыми при современном техническом уровне производства и организации труда; участие государства в финансировании мероприятий по охране труда; проведение эффективной налоговой политики, стимулирующей создание безопасных условий труда; установление порядка обеспечения работников средствами индивидуальной и коллективной защиты, а также лечебно-профилактическими средствами за счет работодателей.  

Требования охраны труда обязательны для исполнения юридическими и физическими лицами при осуществлении ими любых видов деятельности, организации производства и труда. Работодатели обязаны обеспечить безопасность работников при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования, а также применяемых в производстве инструментов, сырья и материалов, организацию контроля за состоянием условий труда на рабочих местах, а также за правильностью применения работниками средств индивидуальной и коллективной защиты. Руководители организаций должны производить аттестацию рабочих мест по условиям труда с последующей сертификацией работ по охране труда в организации. Необходимо обеспечивать обязательное социальное страхование работников от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний. 

С другой стороны работники также обязаны выполнять требования охраны труда, установленные законами, а также правилами и инструкциями по охране труда. Работники должны проходить обучение безопасным методам и приемам выполнения работ по охране труда, оказанию первой помощи при несчастных случаях на производстве, инструктаж по охране труда, стажировку на рабочем месте, проверку знаний требований охраны труда, проходить обязательные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (в течение трудовой деятельности) медицинские осмотры (обследования).

Вышеперечисленные положения являются выдержками из действующего законодательства по труду, обязательного для выполнения. Но необходима  организация  выполнения этого процесса. Методика организации также  прописана в действующем законодательстве. Ст. 217 ТК РФ гласит, что в целях обеспечения соблюдений требований охраны труда, осуществления контроля  выполнения в каждой организации, осуществляющей производственную деятельность, с численностью более 100 работников создается служба охраны труда или вводится должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в этой области. В организации с численностью 100 человек и менее решение о создании службы охраны труда (специалиста по охране труда) принимается работодателем с учетом специфики деятельности данной организации. Работодатель имеет право заключить договор со специалистами или организациями, оказывающими услуги в области охраны труда.

В рамках социального партнерства на предприятиях (организациях) могут создаваться комиссии по охране труда. В их состав на паритетной основе входят представители работодателей, профессиональных союзов или иного уполномоченного работниками представительного органа. Типовое положение о комиссии по охране труда утверждается федеральным органом исполнительной власти по труду.

Однако с учетом положений социального партнерства необходимо проанализировать заинтересованность работников в организации охраны труда.
В первую очередь, важным фактором, влияющим на мотивацию к труду является то, что их труд будет соответствовать требованиям безопасности и гигиены. Как бы выгоден не был труд работника, какие бы материальные блага не приносил выполняющему работу человеку, он ни в коем случае не должен приносить вред жизни и здоровью. Поэтому каждый работник имеет право работать на рабочем месте, отвечающем требованиям охраны труда и техники безопасности. За этим, а также за безопасным проведением работ должны следить Государственные надзорные органы. В каждой сфере деятельности существует такой орган, например Государственный энергетический надзор. Работник обязательно должен быть застрахован от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний. Работник имеет право отказаться от выполнения работ в случае возникновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нарушений охраны труда и техники безопасности. Он может проходить внеочередные медицинские осмотры (обследования) в соответствии с медицинскими рекомендациями с сохранением за ним места работы и среднего заработка во время прохождения указанных осмотров. Работники должен получать компенсацию за выполнение работ во вредных условиях, хотя как было описано выше, компенсация за вредные условия труда не мотивирует работника на более производительный и высокоэффективный труд, а лишь сохраняет существующее положение вещей, увеличивая его материальный доход и тем самым частично снимая неудовлетворенность от труда во вредных условиях. Такие компенсации могут быть как денежные, так и неденежные, например, бесплатная выдача молока или других  равноценных пищевых продуктов или лечебно-профилактического питания. Помимо этого должны обеспечиваться условия для санитарно-бытового обслуживания работников. На каждом предприятии с условиями труда, которые могут нанести вред здоровью должны быть оборудованы комнаты отдыха, которые могут служить местом психологической разгрузки, комнаты для приема пищи, санитарные посты с аптечками, укомплектованными набором лекарственных средств и препаратов для оказания первой помощи, аппараты для обеспечения работников горячих цехов и участков газированной соленой водой и другие. Следует признать, что в советское время все эти мероприятия неукоснительно выполнялись, и автор, работавший в 80-х годах ХХ-го века на нескольких ремонтных предприятиях Министерства путей сообщения, наблюдал это на практике. Такие мероприятия действительно создавали у работника ощущение заботы о нем со стороны руководства и государства, и тем самым, стимулировали к производительному труду. 
В современных рыночных условиях эти мероприятия  безусловно выполняются на государственных предприятиях, потому что их руководители неукоснительно соблюдают трудовое законодательство. А на частных предприятиях такие мероприятия  повышают издержки производства и тем самым снижают прибыль, поэтому работодатели ограничивают свою деятельность по охране труда, если конечно им это не выгодно. Неудовлетворение требований охраны труда может привести к текучести кадров, однако как мы уже рассматривали во второй части емкость рынка труда достаточно велика и предложение превышает спрос, особенно на работах, не требующих высокой квалификации. 

Глава 4 Договорная основа трудовых отношений
Для того чтобы работать, на законных основаниях,  иметь право на трудовые споры, в том числе решение трудовых проблем в судебном порядке, нужно правильно оформить отношения с работодателем. Для этого существует трудовой договор (контракт). Под ним в соответствии со статьей 56 ТК РФ следует понимать соглашение между работником и нанимателем, по которому работник обязуется выполнить работу по определенной специальности квалификации или должности с подчинением внутреннему трудовому распорядку, а работодатель выплачивать заработную плату и обеспечивать условия  труда, предусмотренные законодательством о труде. 

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя.

Типовые трудовые договора, соответствующие действующему законодательству приведены в специальных справочниках.

Трудовые отношения оформляются приказом, означающим момент их возникновения. В то же время они могут возникнуть при отсутствии их оформления, если они начались с ведома лица, пользующегося правом приема на работу (устный приказ). В ряде случаев в современной российской действительности работники работают на высококвалифицированной работе и получают высокие оклады по несколько лет без официального оформления на предприятии. К таким работникам в частности, относятся мигранты из других республик бывшего СССР, нелегальные эмигранты из других стран. Хотя это противоречит действующему законодательству.

Содержание трудового договора составляют условия, порождающие права и обязанности сторон. К ним относятся, во-первых, установленные законодательством, во-вторых, принятые по соглашению сторон (необходимые и дополнительные). Условия, установленные законодательством  для работников  включают в себя обязанности соблюдать трудовую дисциплину, бережно относиться к имуществу предприятия, придерживаться установленного режима работы. В обязанности администрации входит своевременно выплачивать работникам заработную плату и создавать необходимые условия труда.  

К положениям, принятым по соглашению сторон относятся место работы, трудовая функция и другие. Необходимые условия – такие, при отсутствии соглашения, по которым, трудовой договор не будет заключен, и трудовые отношения не возникнут. Таким условием является место работы – должна быть определена организация, филиал, отдел, цех, в котором должна осуществляться трудовая деятельность работника, и должность или уровень квалификации (разряд, класс) на которую принимается работник. Должность – для служащих, уровень квалификации – для рабочих. Должность определяет границы полномочий работника а, следовательно объем прав, обязанностей и ответственности работника. Специальность означает лишь наличие специальных знаний и навыков, которые работник получил в учебном заведении. 

Основанием для определения должности работника служат такие документы, как единая номенклатура должностей для служащих, и единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий для рабочих. К сожалению, эти документы не отражают полностью все существующие профессии в организациях в современной России. У руководителей часто возникают проблемы, к какой категории должностей отнести охранников, курьеров и других работников. 

К дополнительным условиям в трудовом договоре относятся те, в которых предусматриваются условия об испытании, о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной), об обязанности работника отработать после обучения не менее установленного договором срока, если обучение производилось за счет средств работодателя, и другие,  не ухудшающие положения работника по сравнению с Трудовым Кодексом РФ и иными нормативными актами.

Трудовой договор имеет определенный срок действия – т.е. может быть срочным, а может быть заключенным на неопределенный срок – бессрочным. Срочные договора заключаются с административными работниками акционерных обществ, с руководителями унитарных предприятий, находящихся в федеральной собственности или собственности субъектов федерации. Срочные договора также заключаются с работниками, пришедшими на место временно отсутствующих работников (например, женщин находящихся в декретном отпуске).

Некоторые отличия от основных трудовых отношений имеют отношения при работе по совместительству.

Под совместительством понимается выполнение работником другой работы, помимо его основного вида деятельности, на условиях трудового договора. Совместительство может осуществляться на том же предприятии (внутреннее совместительство) в свободное от основной работы время по другой специальности или должности. Совместительство может быть также внешним, в другой организации по своей или другой специальности в свободное от основной работы время. Например, преподаватели ВУЗов могут вести занятия в разных учебных заведениях по смежным дисциплинам. Не следует путать совместительство с совмещением профессий или со сверхурочной работой. Совмещение профессий предполагает работу на том же предприятии, в то же рабочее время, но по другой профессии (например, инженер по охране труда одновременно выполняет функции инженера по обучению или по технике безопасности). Сверхурочная работа предусматривает работу по той же специальности, по которой заключен основной трудовой договор, но за пределами нормального рабочего времени. Законодательство предусматривает ограничения для работы по совместительству для работников определенных категорий. Так запрещается одновременно занимать две руководящие должности в разных предприятиях, если одна из этих должностей – руководитель государственной организации. Запрещено выполнять работу по совместительству служащим госаппарата, судьям и прокурорам, кроме творческой, научной и преподавательской деятельности.  По закону при работе по совместительству полагается отпуск и соответственно отпускные деньги.

Увольнение с работы по совместительству производится помимо  оснований, предусмотренных законом о труде в случаях приема работника, не являющегося совместителем, или в связи с ограничениями на работу по совместительству, установленными законодательством.


Запись о работе по совместительству может быть внесена по просьбе заявителя на основании приказа по организации при внутреннем совместительстве или копии приказов других предприятий о приеме и увольнении работника по совместительству.


В условиях осуществления трудового процесса возможен перевод с работы на работу. Под ним понимается изменение одного из необходимых условий трудового договора (трудовой функции или места работы). В первом случае, когда меняется трудовая функция, это перевод на другую работу, во втором случае, перевод на другое место работы (в другую организацию) по отношению к условиям трудового договора. Перевод очень тесно связан с содержанием трудового договора, поскольку установление необходимых условий происходит по соглашению сторон, их изменение, тоже требует соглашения сторон. Перевод не может осуществляться без согласия работника. Исключение возможно в двух случаях, когда производится временный перевод в связи с производственной необходимостью и временный перевод, обусловленный простоем, т.е. временной приостановкой работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера (ст.74 ТК РФ). Место работы определяется местонахождением предприятия. Работнику не может быть предложена без его согласия работа в другом населенном пункте или подразделении. Если трудовая функция или место работы меняются, работник должен быть предупрежден за два месяца и в случае отказа от изменения условий договора, трудовой договор с ним может быть расторгнут в соответствии со статьей 77 ТК РФ, по инициативе работника. Временные переводы по инициативе работодателя допускаются только с согласия сторон трудового договора, за исключением вышеописанных случаев. Перевод на другую работу не может превышать одного месяца (с 1-го по 31-е число) в календарном году.


По истечении установленных сроков работы, работник должен быть  восстановлен на прежнем месте работы. Перевод в связи с производственной необходимостью может иметь место, если возникают чрезвычайные обстоятельства, такие как предупреждение стихийных бедствий и аварий, предотвращение несчастных случаев, предупреждение гибели и порчи имущества, ликвидация последствий стихийных бедствий и аварий. Сюда же относятся переводы по замещению отсутствующих работников. В связи с производственной необходимостью работник может быть переведен на неквалифицированную работу, но при этом должно учитываться состояние его здоровья. Работник может переводиться как внутри предприятия, так и в другую местность (в филиал предприятия). Норма его оклада устанавливается по выполненной работе, но не может быть ниже, чем средняя норма по прежней работе.


Перевод может осуществляться по инициативе работника. Это случаи когда работникам должна предоставляться более легкая работа по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением временно или на постоянной основе. На более легкую работу с предоставлением прежней заработной платы должны переводиться беременные женщины (ст.254 ТК РФ).


Работодатель обязан отстранить от работы работников в случаях появления на рабочем месте в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения; не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний в области охраны труда; при выявлении в соответствии с медицинским заключением противопоказаний для выполнения работы работником, обусловленной трудовым договором; по требованиям  органов и должностных лиц, уполномоченных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами. Отстранение (недопущение) к работе осуществляется  на весь период времени, до устранения обстоятельств, явившихся основанием отстранения от работы. В период отстранения от работы заработная плата работнику не начисляется за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами.


Прекращение трудового договора производится в соответствии с нормами, изложенными в Главе 13 ТК РФ. Общими и наиболее распространенными причинами расторжения являются соглашение сторон, истечение срока трудового контракта, расторжение по инициативе работника (по собственному желанию) или по инициативе работодателя. Остальные причины вытекают из-за нарушения правил оформления трудового договора, нарушения положений Трудового Кодекса РФ и отказа работника от перевода на другую работу по вышеизложенным обстоятельствам.       


Таким образом, можно сделать вывод, что приведенные нормы действующего законодательства о труде, дают возможность работникам иметь представление о своих правах, обязанностях и возможностях. Основное правило, которое следует выполнять как работникам, так и работодателям – необходимость соблюдения действующего законодательства по труду.  В случае нарушения своих трудовых прав следует отстаивать их всеми разрешенными способами.

Раздел 4. Социально-психологические аспекты трудовой деятельности.
       Глава 1. Взаимосвязь удовлетворенности трудом и трудовой мотивации 

Каждый работник, выполняя свои трудовые обязанности на предприятии, удовлетворен своей работой или испытывает неудовлетворение от процесса труда. Проанализируем, что представляет собой удовлетворенность трудом.

Понятия удовлетворенности и неудовлетворенности трудом были подробно разобраны американским ученым Фредериком Герцбергом(1923-2000) в 60-х годах прошлого века. Его двухфакторная (мотивационно-гигиеническая) теория, основанная на результатах опроса работников лакокрасочной фабрики об их самочувствии после окончания рабочего дня, выделяет две группы факторов, одни из которых – мотиваторы, определяют, что движет человеком в процессе труда. Другие – гигиенические или «факторы здоровья», показывают, насколько человек удовлетворен своими условиями и организацией трудового процесса. К этой группе факторов относят внешние по отношению к работе, которые снимают неудовлетворенность работой. Они связаны с окружающей средой, в которой осуществляется работа. К ним можно отнести такие факторы как: нормальные условия труда, достаточная заработная плата, политика фирмы и администрации, межличностные отношения с начальниками, коллегами и подчиненными, степень непосредственного контроля за работой, статус. Эти факторы не определяют автоматически положительную мотивацию работников. По Герцбергу отсутствие или недостаточная степень присутствия гигиенических факторов вызывает у человека неудовлетворение работой, которую он выполняет. Если они достаточны, то сами по себе не вызывают удовлетворения работой и не могут мотивировать человека на какие-либо поступки. Но их наличие в полной мере вызывает удовлетворение и мотивирует работников на повышение эффективности, выполняемой ими деятельности.

Выводы, сделанные Герцбергом, некоторое время считались в среде руководителей в достаточной степени «крамольными», разрушающими основы управления персоналом. В частности, это вывод о том, что заработная плата не является мотиватором к эффективному труду. Однако если задуматься над этим глубже, то можно понять что Герцберг был совершенно прав. Давайте рассмотрим, как происходит процесс стимулирования работника.  Руководитель предлагает работнику повысить производительность труда, например, увеличив к концу квартала объем выполняемой им работы на 10%, в обмен на какое-либо благо (материальный стимул) – индексацию заработной платы, выплату премии, бонус  и т.д. Работник, обдумав это предложение и согласившись с ним, превращает в своем сознании этот внешний стимул в мотив, т.е. во внутреннее побуждение к повышению производительности труда. Однако действие этого мотива происходит в кратковременной перспективе, т.е. до конца квартала и получения этого материального вознаграждения. Как только оно будет получено, оно сразу перестает быть и мотивом, и стимулом, и переходит в разряд гигиенических факторов, описанных Герцбергом, снимая неудовлетворенность трудом у работника в силу достаточности получаемой заработной платы. Как только работник сочтет, получаемое им материальное вознаграждение неадекватным, например, в силу его несоответствия реальным ценам, зависящим от инфляционных процессов в экономике,   то этот гигиенический фактор начинает формировать неудовлетворенность работника к своей трудовой деятельности, и соответственно негативно сказываться на его трудовой мотивации. 

В качестве примера можно рассмотреть зависимость факторов удовлетворенности или неудовлетворенности труда от возраста, стажа и уровня образования  работников в отделении одного из московских банков в 2007 году, выявленных в результате проведенного автором исследования.
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Рисунок 4.1 Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от возраста сотрудников отделения банка.
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Рисунок 4.2. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от уровня образования сотрудников отделения банка
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Рисунок 4.3. Зависимость факторов удовлетворенности от стажа работы в банке.

Опрошенные работники являются по своему должностному статусу кассирами-операционистами, финансовыми консультантами, менеджерами, включая управляющего отделением банка. Наряду с анализом ситуации по ходу исследования даются рекомендации руководству по устранению негативных моментов.

В целом в коллективе превалируют факторы удовлетворенности (мотиваторы) Однако факторы неудовлетворенности имеют тоже довольно большое значение.

По возрастным категориям. У молодых сотрудников факторы неудовлетворенности превышают мотивационные факторы, следовательно, подвигнуть их на высокопроизводительный труд достаточно сложно. Для этого руководству следует последовательно изменять каждую группу факторов, входящих в состав гигиенических, и следить за их воздействием на работников этой возрастной категории. Можно также просто подождать, пока эти работники перейдут возрастной рубеж в 25 лет и почувствуют свою социальную ответственность. Результаты исследования основных возрастных групп показывают, что факторы удовлетворенности значительно превышают факторы неудовлетворенности, то же наблюдается и у сотрудников старшей возрастной категории (46-60 лет), хотя у них они близки по значению.

По уровню образования. Факторы неудовлетворенности превалируют у сотрудников со средним образованием и значительно отстают от мотиваторов у работников с высшим и неполным высшим образованием. Как отмечалось ранее, работники со средним образованием чувствуют себя недостаточно уверенно и пытаются самокопенсироваться именно из-за отсутствия достаточного уровня образования. У остальных работников ситуация нормальная. Следовательно, руководству следует обратить особое внимание на работников со средним образованием, пытаясь мотивировать их путем повышения квалификации таких работников. Особое внимание при этом следует обращать на изменение статуса работников и межличностные отношения между начальством и подчиненными.

Анализируя зависимость факторов удовлетворенности от стажа работы, можно обратить внимание на следующую тенденцию.

Наибольший рост мотивации наблюдается у сотрудников, проработавших более года и до пяти лет. Эта основная группа работников отделения. После пяти лет работы наблюдается мотивационная усталость, скорее всего в силу многолетней привычки работы. Следовательно, нужно использовать различные мотивационные факторы для повышения производительности труда, используя потребностные факторы мотивации работников описанные выше. Группа сотрудников, работающих меньше 1 года, просто еще не успела адаптироваться в коллективе, поэтому у них несколько снижены факторы удовлетворенности, однако не так уж сильно, чтобы это вызывало тревогу.

Также следует обратить внимание на довольно большой процент неудовлетворенности сотрудников условиями и содержанием своего труда, т.к. от этого зависит социально-нравственный климат в коллективе. 

Проведенный анализ показал, что в организациях с достаточно высоким уровнем материального стимулирования, руководству необходимо быть более внимательным к своим сотрудникам, прислушиваться к их чаяниям и нуждам, чтобы обеспечить влияние других мотивационных факторов на повышение производительности труда. Выполняя эти рекомендации, можно установить в коллективе совершенный социально-нравственный климат, который будет способствовать наибольшему удовлетворению от своего труда.

Глава 2. Социальный аспект труда в общественной жизни.
     Проанализируем социальный аспект труда в жизни общества в целом и  его влияние на индивидов. 


Социальный аспект труда заключается в том, что люди, осуществляя любую деятельность, создают какой-либо новый продукт, необходимый обществу, т.е. воспроизводят те или иные общественные блага. Жизнь человека в обществе, развитие личности невозможно без социализации. Влияние общественно-политического устройства страны проживания влияет на жизнь отдельного индивидуума, как в личном и общественном, так и в трудовом плане. Известный отечественный психолог А.Н. Леонтьев (1903-1979) писал следующее: «Само собой разумеется, что деятельность каждого отдельного человека зависит при этом от его места в обществе, от условий, выпадающих на его долю, от того, как она складывается в неповторимых индивидуальных обстоятельствах.»
. 

Конечно, когда мы говорим слово «деятельность», то понимаем под ним не только трудовую деятельность человека, но чаще всего деятельность ассоциируется непосредственно с созидающим трудом, т.е. имеет предметную направленность. Вернемся опять к Леонтьеву: «Основной, или, как иногда говорят, конституирующей, характеристикой деятельности является ее предметность. Собственно в самом понятии деятельности уже имплицитно содержится понятие ее предмета (Gegenstand). Выражение «беспредметная деятельность» лишено всякого смысла… предыстория человеческой деятельности начинается с приобретения жизненными процессами предметности.»

Описывая процесс мотивации труда людей, мы показали, что деятельностью человека в первую очередь, управляют потребности, а уж затем интересы и другие ценности. Но потребности управляют деятельностью, если они являются предметными. А.Н. Леонтьев писал, что «понятие деятельности необходимо связано с понятием мотива» и далее «Основными составляющими отдельных человеческих деятельностей являются осуществляющие их действия»
.    

То есть, если физиологическая потребность, по А. Маслоу, например удовлетворение чувства голода, т.е. процесс добычи еды, составляет на данный момент главный мотив человека, то для этого он должен совершить определенные действия, которые могут быть направлены как непосредственно на удовлетворение потребности (купить еду, приготовить еду) так и на изготовление силка для охоты или рыболовной снасти (в обществе с натурально-хозяйственными отношениями), в дальнейшем, переданного другим людям с целью добычи, часть которой перепадет и ему. Таким образом, часто деятельность человека это продукт коллективного общественного труда.     
Мы уже рассматривали выше, что процесс труда в обществе – это дело, которое имеет нравственную подоплеку. Нравственность (или мораль) – это одна из форм общественного сознания, совокупность принципов и норм поведения, характерных для людей данного общества. Соблюдение нравственных норм обеспечивается силой общественного воздействия. 


В этом ракурсе нельзя не остановить внимание на проблемах трудовой этики. Сама по себе этика – учение о нравственности (морали), ее происхождении и развитии, о правилах и нормах поведения людей, об их обязанностях по отношению друг к другу, к обществу и т.д. Трудовая этика соответственно учение об отношении людей к труду. Трудовая этика существует с давних времен, она, как и многие другие учения, была порождена религиозными доктринами, которые легли в основу развития человеческой цивилизации, включая, мораль и культуру.


В 2004 году вышла очень интересная книга В.Тарлинского «Призвание – Истинное? Мнимое?» [28], в которой в доступной форме и очень подробно разбираются проблемы религиозной трудовой этики в разных религиях и странах. В частности автор книги пишет: «Нет религий, которые бы призывали человека не заниматься трудовой деятельностью, не быть активным в деловой практике, поскольку нет религий, лишенных здравого смысла. Есть лишь религии, в которых вопросы трудовой активности выражены слабее, менее отчетливо, туманнее, чем в других.»
  Отметим один очень интересный факт, выведенный автором книги. Он заключается в том, что основные трудовые достижения, а также научные открытия в области трудовой теории, о которых мы упоминали в первых главах, были сделаны в тех странах, где существовала протестантская религия и соответственно протестантская трудовая этика. Это такие страны, как Германия, Великобритания и отчасти США. Всегда и везде отмечается трудолюбие немцев и британцев. Такие знаменитые ученые, как У. Петти, А.Смит, заложившие основы трудовой теории стоимости, Вениамин Франклин, ученый и политик, боровшийся за независимость США, и Фредерик Тейлор – «отец-основатель» менеджмента как науки управления, основатель социологической науки Макс Вебер и немецкий ученый и политик Людвиг Эрхард,  сделавший послевоенную ФРГ страной с социально-ориентированной рыночной экономикой, были выходцами из религиозных протестантских семей. 
Протестантская трудовая этика заключается в том, что трудолюбие у народов, исповедующих данную религию, являющуюся разновидностью христианской религии, явление врожденное, основанное на сознательной любви к труду в любых его проявлениях, а не труду из-под палки. Тогда как в других религиозных направлениях, в частности в католицизме, а также в православии, являющемся доминирующей религией в России, отношение к труду носит иной характер. Православные монахи часто занимались так называемым «трудничеством», т.е. превращали для себя христианскую необходимость труда в трудовую повинность, которая носила вид тяжелых физических работ в рамках натурального монастырского хозяйства. У них практически не оставалось времени на духовную жизнь, которой активно жили монахи в католических монастырях того же времени. Такая религиозная трудовая этика приводила к социальному уничижению, личной бедности, стремлению умалить красоту создаваемых строений, равнодушию к качеству производимых продуктов. Затем такая этика перешла из религиозной в мирскую жизнь. Плоды этого явления, мы пожинаем до сих пор. К большой части населения РФ, особенно в сельской местности, в полной мере относится теория «Х» Д. МакГрегора, исходящая из постулатов, что человек ленив, и его необходимо заставлять работать под угрозой наказания. Некоторые  формы принудительного труда, о которых мы писали выше, в частности труд заключенных лиц, представляющие собой, по сути, наказание трудовой деятельностью, ни в коей мере, не могут способствовать сознательному развитию у людей трудолюбия, ответственности и инициативы в выполняемой ими трудовой деятельности. А без этого нельзя говорить о построении в нашей стране справедливого социального государства.

Разумеется, что каждому классу и каждому историческому периоду была свойственна своя мораль, выражавшаяся в религиозных принципах, отражавшая взгляды «хозяев жизни» на общественное устройство, провозглашавшая цели и задачи, которые должны быть достигнуты в данном обществе. Однако, практически в любом цивилизованном обществе, имевшем государственные формы правления, труд с моральной точки зрения стоял очень высоко. Все представители «эксплуататорских» классов прекрасно понимали, что именно труд рабов, сервов, крестьян, позволял им жить, так как они привыкли, создавал основу их благополучия и общественного устройства. Поэтому эпитеты, употреблявшиеся со словом труд, всегда носили возвышенный характер.  «Святой труд», «благородный труд», «ратный труд», «труд-дело чести».  Разумеется, отдельные представители правящих классов презирали представителей трудовых слоев населения, но только за то, что они были бедно и грязно одеты или от них «дурно пахло», именно потому, что их труд был тяжел. 

Французский философ XVII века Франсуа де Ларошфуко (1613-1680) в своих «Максимах» писал: «Физический труд помогает забывать о нравственных страданиях; поэтому бедняки – счастливые люди.»


В то же время представители высшего общества не презирали сам процесс труда. Еще в XVII - ом веке русский царь-реформатор Петр Великий, путешествуя по Европе, сам учился мастерству корабельного плотника в Голландии  и заставлял своих приближенных учиться специальностям мастеровых. А в XVIII веке, когда в европейском обществе господствовал гуманизм, в моде были либеральные творения энциклопедистов, в архитектуре и искусстве преобладали стили барокко и рококо, представители правящих классов пытались возвысить и облагородить понятие «труд», смыв с него налет тяжести и грязи. Так, например, король Людовик XV (1710-1774), выполнял работы наборщика в типографии, набирая «Экономические таблицы», по предписанию их автора и одновременно своего личного врача – главы школы физиократов Франсуа Кенэ. Внук монарха, последний король дореволюционной Франции Людовик XVI (1754-1793), любил работать на токарном станке, изготавливая различные безделушки и  табакерки. Его жена, королева Мария-Антуанетта(1755-1793), повелела построить в Версале игрушечную деревню, в которой были птичий двор, коровник и с удовольствием развлекалась там процессом труда, например, сама доила корову (какой парадокс «королева-доярка») или ухаживала за птицами. Правда следует отметить, что корова была надушена различными благовониями, рога у нее были позолочены, и она была украшена разноцветными лентами и колокольчиками, но сам факт остается налицо. Королева находилась под сильным влиянием идей Ж.-Ж. Руссо. Она изо всех сил старалась научиться собственным трудом обеспечивать хотя бы свою семью сельскохозяйственной продукцией: ухаживала за коровами, доила и кормила их с королевского стола. Однако революционный народ почему-то расценил ее труды как утонченное издевательство над голодающим Парижем.

 Вообще при французском королевском дворе очень любили идеализированную жизнь простого народа. Это называлось «пасторалью». Отношения пастушков и пастушек, любовные сцены, разыгравшиеся между ними, в процессе выполнения своих трудовых функций – выпаса овец и коз, отражены на многих гобеленах и картинах этого романтического периода времени. При дворе разыгрывались спектакли по произведениям Ж.Ж. Руссо и других писателей либерального направления, и сама королева, и ее придворные дамы, а также принцы крови с удовольствием переодевались в простых крестьян и играли сцены из их жизни. 

Разумеется, такая игрушечная трудовая жизнь была страшно далека от тяжелого нищенского труда простого народа, изнемогавшего под бременем непосильных налогов и податей, но, тем не менее, это подтверждает тот факт, что труд всегда считался нравственным делом во всех слоях общества. Тем более что правящие классы тоже трудились, выполняя функции по управлению государством, сражаясь на поле брани, или создавая какие-то художественные ценности. Ведь дворцы или памятники, которыми мы восхищаемся по сей день, были созданы, хотя и простыми работниками, но по замыслу и в соответствии со вкусами владельцев. Именно, королеве Марии-Антуанетте, казненной в 1793 году, в возрасте 37 лет, обвиненной в сознательном разорении французской казны, Франция, да и весь цивилизованный мир обязаны украшением и благоустройством дворца Малый Трианон, построенного в 1761 году в стиле французского классицизма, а также строительством многих других памятников, в том числе садово-паркового искусства, в Версале, которыми мы восхищаемся по сей день. По ее инициативе в 1779 году построили Мельничную деревушку в псевдокрестьянском стиле. При ней же появились молочная ферма, мельница и хижина 1783 – 1786 г.г. 

Кроме этого, есть также много прекрасных картин и скульптурных портретов, изображающих саму королеву, и они также являются мировым достоянием. Следует отдать должное фанатичным французским революционерам-якобинцам, в том что, уничтожив множество аристократов и других врагов революции, включая королевскую семью, они сохранили для потомков культурное и историческое наследие Франции.


Историко-экономический экскурс, проведенный нами в начале этой книги, также свидетельствует о том, что труд всегда носил возвышенный характер и ученые мыслители, преимущественно философы или религиозные деятели призывали  к созидательному труду и любви к труду. Об этом свидетельствует изречение апостола Павла «Не трудящийся, да не ешь».


Еще одним социальным аспектом трудовой деятельности является трудолюбие.

Трудолюбие – это «черта характера, заключающаяся в положительном отношении личности к процессу трудовой деятельности. Проявляется трудолюбие в активности, инициативности, добросовестности, увлеченности и удовлетворенности процессом труда. В психологическом плане трудолюбие предполагает отношение к труду как к основному смыслу жизни, потребность и привычку трудиться».


Следовательно, исходя из данного определения, трудолюбие это личностное свойство человека, которое можно выразить, через факторы, составляющие потребность в самовыражении по содержательным теориям мотивации, описанным в части второй настоящей работы.  Стало быть, если эта черта характера, то она свойственна далеко не всем. Ведь в обществе существует «добровольная безработица», т.е. асоциальные элементы, которые не хотят работать, именно не хотят, а не потому, что это им трудно. Проведенный автором опрос двух десятков различных оборванных испитых людей средних лет, именуемых «бомжами», просящих милостыню у прохожих, на предмет выяснения пробовали ли они работать, то ответ, как правило, был следующий: «Пробовал… Не понравилось». И это достаточно симптоматично, так как  в характере таких людей, часто заложена склонность к бродяжничеству, попрошайничанью или к воровству, во многих случаях, передаваемая генетически от их предков. И процент таких людей в нашем обществе достаточно велик. Мы видим их даже в центре Москвы, роющихся по помойкам, источающих нездоровый запах в радиусе нескольких метров. Поэтому, действия органов советской власти, при том что в принципе они являлись нарушением прав личности, по высылке таких людей,  называемых «тунеядцами» за 101-й км от Москвы и, как правило, принудительно заставлявших трудиться в лечебно-трудовых профилакториях, с точки зрения поддержания общественного порядка, можно считать положительным явлением. 


Вернемся, однако, к термину трудолюбие или любовь к труду. Здесь можно поставить риторический вопрос - может ли человек сознательно и добровольно любить свой труд? В представлении большинства общества любовь – это нечто возвышенное, высокая степень эмоционального положительного отношения к объекту, помещающая его в центр жизненных потребностей индивида. Если провести опрос случайно выбранных людей на улице на предмет того какая бывает любовь? То, как правило, мы получим следующие ответы: любовь   к прекрасной женщине, к матери, к детям, к искусству, наконец, любовь к Родине.  Хотя последнее звучит очень пафосно, но, тем не менее, все нормальные люди любят свою родину, т.е. то место где они родились. 
Но можно услышать и вариант – «любовь к труду». Однако  не значит ли такой ответ, что если человек любит труд, то он лишен каких-либо других радостей жизни?  Возможно он сирота, или не имеет любимой женщины или семьи. Ведь труд даже самый прекрасный, направленный на создание литературных или художественных произведений, это все равно тяжелый утомительный процесс долговременной работы, плодами которого можно будет воспользоваться не сразу.  Проанализируем это явление.
С одной стороны, действительно любовь к труду, это самовыражение, реализация всех своих способностей и достоинств. И это черта характера, обусловленная, процессом воспитания в семье и в обществе. Если человека с раннего детства приучали к тому, что надо трудиться, «что без труда, не выловишь и рыбку из пруда», то, как правило, достигнув самостоятельности, он будет продолжать трудиться, считая, что получить определенные блага, как материального плана, так и духовного (положение в обществе, уважение окружающих) легче всего посредством трудовой деятельности. При этом, чем больше он любит свою семью, тем больше он будет прилагать усилий к приобретению указанных благ, чтобы не только обеспечить свою семью, но и возвысить ее вместе с самим собой. И это нормальное явление. При этом сам труд может и не быть предметом любви, но настоятельная потребность трудиться, выработанная с годами привычка к труду, превращают результаты труда во внутреннее вознаграждение, приносящее человеку чувство удовлетворенности и мотивирующее его на дальнейшее увеличение эффективности своего труда. 


С другой стороны, в случае отсутствия такого воспитания в семье, индивид может превратиться в асоциального элемента, описанного выше, если вовремя, желательно в детском или подростковом возрасте, не вмешается общество в лице школы или каких-либо других общественных институтов. Воспитание трудом – это один из испытанных методов педагогики. А.С. Макаренко (1888-1939) в своем произведении «Педагогическая поэма», подробно и живо описал, как беспризорники, т.е. подростки, потерявшие своих родителей в результате революции и Гражданской войны, приобретшие все вредные привычки и живущие воровством и попрошайничаньем, грязные и оборванные,  обучаясь и трудясь в специальной колонии, смогли впоследствии стать достойными членами общества. Конечно, данная книга, написанная в эпоху социализма, носит идеологический характер, но  это не уменьшает достоинств методов трудового воспитания. 


Многие отечественные психологи в своих статьях писали о необходимости применения элементов трудового воспитания в работе с социально- дезапдатированными детьми.
  Такая деятельность помогает придать жизни умственно-отсталых  детей  цель, дисциплинирует их, позволяет приобрести трудовые навыки, помогающие выжить, не только за счет пенсии по инвалидности, но и с помощью возможных трудовых свершений.

Есть еще один взгляд на указанную проблему. Любовь к труду – это сублимация, т.е. механизм психологической защиты своего сознания, в силу отсутствия других объектов вожделения. Это версия также имеет право на существование. Если обратиться к биографиям многих великих людей, ученых, композиторов, художников, создавших бесценные научные достижения или творения, являющиеся достоянием человечества, то можно заметить, что в личной жизни они были крайне несчастны, часто именно в силу своей гениальности, ставившей их дело выше забот о семье, быте, хлебе насущном. Их покидали жены, о них не вспоминали дети, часто их помнили только их ученики, разделявшие с ними тяготы и плоды совместного труда. Эти люди любили свое дело больше всего на свете. Оно было их детищем, их самовыражением. Но гении единичны. А как же ведут себя другие обычные люди? Проведенные автором социологические исследования по изучению мотивации труда на предприятиях различных форм собственности выявили, что большинству людей, достигших пенсионного возраста, независимо от уровня образования (высшего или среднего), места работы (коммерческого банка или депо метрополитена), свойственны высшие потребности – в уважении и самовыражении. Удовлетворение этих потребностей сродни любви к труду.  Автор считает, что тут имеют место два фактора. Первый, заключается в том, что эти люди уже воспитали своих детей, вывели их на самостоятельную дорогу, вложив в них тем самым свою любовь, конечно чувство любви к детям не уменьшилось, но приняло другие формы, уменьшилось чувство ответственности за детей. У пожилых людей распадаются семьи, по причине естественного старения организма и смерти. Остается множество одиноких вдов и вдовцов, и вместо живой любви друг к  другу, остается любовь в сердце, т.е. память. Но тот, кто остался, должен жить дальше, жить каждый день и что-то делать. Иначе его жизнь, становится бессмысленной. Тут-то и выступает на сцену труд, в любой форме. Для людей более образованных, склонных к творчеству он принимает формы создания мемуаров или каких-либо других записей и публикаций, для других людей в виде какой-то простой работы, например, смотрителем музея. Встречаются люди, которые не переставали работать на своем рабочем месте, на протяжении всей жизни, и когда постепенно отпадают ветви дерева, именуемого жизнью (семья, родные и т.д.) труд остается единственным, что является стволом жизни и заставляет человека жить и бороться, несмотря на одолевающие хвори.

Второй фактор заключается в том, что в любви к труду, опять же в зависимости от типа личности человека, его психологических особенностей и деловых качеств, может присутствовать нездоровый, болезненный элемент, навязчивое влечение к труду. Он может возникать у вполне благополучных людей, прекрасных семьянинов, как правило, лиц среднего возраста, обладающих определенными должностными полномочиями. Такое положение вещей называется «работоголия». Нашему слуху более привычно слово «трудоголик».  Вторая часть этого слова напоминает о другой человеческой болезни – алкоголизме. И хотя в этой болезни нет ничего смешного, а напротив  это трагедия, но с легкой руки сатириков и юмористов оно вызывает у большинства людей улыбку. Соответственно вызывает улыбку и первый термин. Однако «трудоголик» – это не «алкоголик». Это гораздо лучше. Хотя возможно тому, кого называют трудоголиком, и требуется  определенная социально-психологическая помощь.


Трудоголик осознает себя таковым, и сам говорит об этом с сожалением. Часто трудоголиками являются современные красивые уверенные в себе женщины. Трудоголизм проявляется в желании сделать свою работу наилучшим образом и заставить других окружающих людей, как правило своих подчиненных, делать ее также наилучшим образом не считаясь с их моральными и физическими возможностями. Анализируя выше содержательные теории мотивации труда, мы рассматривали потребности высшего порядка и в частности потребность во власти. Указанная потребность часто проявляется не в достижении личной власти, т.е. повышения своего статуса, а именно в возможности влиять на других людей для достижения своих целей или целей организации. Потребности высшего порядка, равно как и самовыражение, начинают мотивировать людей после удовлетворения в большей степени всех остальных групп потребностей. Это объясняет тот факт, что трудоголики, как правило, люди обеспеченные, не стесненные в средствах, и часто работающие с преувеличенным энтузиазмом, даже на не очень высокооплачиваемых должностях, но дающих достаточные властные полномочия. Отсюда следует, что основным мотиватором трудоголиков является потребность во власти, не удовлетворенная должным образом. Причина же трудоголизма заключается в завышенной оценке своей роли в процессе коллективного труда и желании оценивать труд подчиненных по своей шкале ценностей. 


Самым отрицательным моментом в явлении трудоголизма, является то что человек, особенно, если он руководитель, сам не находит должной удовлетворенности в своей потребности, а главное создает тяжелый социально-психологический климат для своих подчиненных и лишает их внутреннего вознаграждения от полученных результатов труда. 

Существуют два способа борьбы с трудоголизмом, как социально-психологическим явлением.  


Первый способ - ожидание. Как мы уже отмечали, потребности человека постепенно удовлетворяются и заменяются другими. Так и потребность во власти, может быть удовлетворена с течением времени и заменится какой-либо другой, например, потребностью в познании, либо же какие-то внешние обстоятельства могут заставить человека спуститься на более ранний уровень  удовлетворения потребностей, например материальных или потребностей в безопасности. Кроме этого с возрастом человеку свойственно пересматривать свои оценки окружающей действительности. Обычно это происходит один раз в пять лет.


 Второй способ - изменение своих оценок, в том случае, если они не приносят должных результатов и не удовлетворяют потребностей. Однако самому работнику трудно справиться с подобным явлением и следует обратиться к психологу-консультанту, занимающемуся подобными проблемами. Главное – необходимо осознание того что человек, обращающийся за психологической консультацией абсолютно психически здоров и в его обращении за социально-психологической помощью нет ничего постыдного. Напротив он может сделать свою жизнь более легкой и радостной.  

      Глава 3. Влияние психологического типа личности на отношение к труду.

В предыдущей главе мы отметили, что трудолюбие – это черта характера, однако характеры людей, равно как и их темперамент существенно различаются.  Проанализируем степень отношения к труду различных психологических типов личности.

Термин «темперамент» происходит от латинского слова, означающего соотношение, смешение частей, соразмерность. Темпераментом называют индивидуально своеобразную, природно обусловленную совокупность динамических проявлений психики – интенсивности, скорости, темпа, ритма психических процессов и состояний. Исторически, названия типов темперамента сложились в результате терминологии, принятой в «Гуморальной» системе, связывающей состояние организма с соотношением в нем различных жидкостей. В связи с этим выделялось четыре типа темперамента. Преобладание крови (лат. «сангвис») –сангвинический темперамент; желчи («холе») – холерический; слизи («флегма») – флегматический, а черной желчи («мелана холе») – меланхолический темперамент. Такая терминология и описание различных типов возникли в 5-ом веке до н.э. в трудах древнегреческого врача Гиппократа (460 – 356 годы до н.э.) и во 2-м веке н.э. в трудах древнеримского врача Клавдия Галена(129-201) и сохранились до наших дней. 

Современный подход к объяснению сущности темперамента связывает его типы с деятельностью центральной нервной системы. Выдающийся российский ученый И.П. Павлов (1849-1936) выявил три основных свойства нервных процессов – сила, уравновешенность и подвижность. Различные их комбинации образуют четыре типа высшей нервной деятельности, лежащих в основе четырех типов темпераментов, названия которых были приведены выше.
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 Рисунок 4.4.  Типы темперамента по учению И.П. Павлова
 Это сильный тип, подразделяющийся на уравновешенный и неуравновешенный (холерик); уравновешенный в свою очередь подразделяется на подвижный (сангвиник) и инертный (флегматик) и слабый (меланхолик). Согласно Павлову, именно те аспекты поведения, в которых проявляются свойства нервных клеток, составляют темперамент. Каждому отдельному типу свойственны свои характерные особенности.

Холерик – это человек, для которого характерна повышенная эмоциональная резкость, быстрый темп и резкость в движениях. Повышенная возбудимость холерика при неблагоприятных условиях может стать основой вспыльчивости и даже агрессивности. Однако, при соответствующей мотивации холерик способен преодолевать значительные трудности, отдаваясь выполняемому делу с большой страстью. Для него характерна резкая смена настроений. Наибольшей результативности человек с таким темпераментом достигает в деятельности, требующей повышенной реактивности и значительного единовременного напряжения сил, например, копание земли, переноска тяжестей, рубка леса. Встречаются и руководители-холерики, так как они умеют быстро принимать управленческие решения, но они отличаются непродуманностью последствий и довольно часто отменяются ими же самими.
Сангвиник отличается легкой приспособляемостью к изменяющимся условиям жизни, повышенной контактностью с окружающими людьми. Чувства сангвиника легко возникают и быстро сменяются, его стереотипы достаточно подвижны, условные рефлексы быстро закрепляются. Он не чувствует скованности в новой обстановке, способен к быстрому переключению внимания и деятельности. Эмоционально устойчив. Люди с сангвиническим темпераментом больше всего подходят для деятельности, требующей быстрых реакций, значительных усилий, распределения внимания. Такой деятельностью может быть руководство подразделением или фирмой.

Флегматик – человек с сильно уравновешенной, но инертной нервной системой. Его реакции несколько замедленны. Настроение устойчиво, его трудно разговорить, развеселить. В сложных жизненных ситуациях флегматик остается достаточно спокойным и выдержанным человеком. Он не допускает импульсивных, порывистых движений, т.к. процессы торможения у него всегда уравновешивают процессы возбуждения. Флегматик обладает высокой работоспособностью, хорошо сопротивляется сильным раздражителям, но не способен быстро реагировать в неожиданных трудных ситуациях. Он предпочитает завершить одно дело и только потом браться за другое. Он постоянно сверяет свои действия с перспективой. Флегматик с трудом отказывается от выработанных навыков и стереотипов, не любит менять привычки, работу, друзей. Он трудно и медленно приспосабливается к новым условиям, долго колеблется перед принятием решения. Он достигает больших успехов в тех видах деятельности, которые требуют равномерного напряжения сил, усидчивости, устойчивости внимания и большого терпения. Большинство программистов – представители данного типа.

Меланхолик – человек со слабой нервной системой, обладающий повышенной раздражительностью даже к слабым раздражителям, повышенной ранимостью, склонностью к глубоким переживаниям (иногда даже по незначительным поводам). Его чувства легко возникают, плохо сдерживаются, внешне отчетливо выражены. В стрессовых ситуациях (экзамен, опасность) результаты деятельности меланхолика могут ухудшаться по сравнению со спокойной привычной обстановкой. Повышенная чувствительность приводит к быстрому утомлению и падению работоспособности, ему требуется довольно продолжительный отдых. Любая мелочь может вызвать у него обиду или слезы. Обычно меланхолик старается скрыть, внешне не проявлять свои чувства, не рассказывать о своих переживаниях, хотя и склонен отдаваться им. Меланхолик часто грустен, подавлен, неуверен в себе, излишне тревожен. Обладая высокой чувствительностью нервной системы, меланхолики имеют ярко выраженные художественные и интеллектуальные способности и могут использовать их в процессе труда, создавая произведения искусства.

Следовательно, осознание влияния своего темперамента на успешность в той или иной профессии может помочь выбрать вид трудовой деятельности или изменить существующий. Определение типа темперамента проводится путем применения теста Айзенка, составленного английским психологом немецкого происхождения Г.Ю. Айзенком (1916-1997). Данный тест предназначен для определения типа темперамента по сочетанию двух факторов – экстра или интроверсии и уравновешенности, которую он называл стабильностью. Айзенк получил четыре следующих сочетания:

1. Экстравертированный, нестабильный – холерик.

2. Экстравертированный, стабильный – сангвиник.

3. Интровертированный, нестабильный – меланхолик.

4. Интровертированный, стабильный – флегматик.

На основании этой классификации можно определить степень экстравертированности и стабильности, а также тип темперамента любого человека.


Более наглядно это можно продемонстрировать на рисунке.
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Рисунок 4.5. Распределение черт личности.

По сочетанию этих двух факторов определяется тип темперамента.

 Наряду с влиянием темперамента, тип личности, и выбор трудовой деятельности, во многом  определяется чертами характера.

Одним из методов выявления типа личности является классификация немецкого психолога и психиатра К. Леонгарда (1904-1988). Она основана на оценке стиля общения человека с окружающими людьми и связана с понятием акцентуации характера. 

Акцентуация – это ярко выраженные, превалирующие черты характера индивида. В зависимости от того относится личность к сильному психотипу или к слабому, акцентуация соответственно может представлять как положительные (сильные), так и отрицательные (слабые) стороны человеческого характера.

Франсуа де Ларошфуко писал в своих «Максимах»: «Слабость характера – это единственный недостаток, который невозможно исправить».
   

По указанной классификации выделяют следующие виды типов характера:

· Гипертимный. Это люди, которые отличаются постоянно повышенным настроением. Они веселы, беззаботны, часто легкомысленны и склонны к увлечениям всякого рода. Это неисправимые оптимисты, все видящие в розовом свете. Они уверены в себе и своем успехе, а потому склонны к риску. Неудачи их не огорчают вовсе или неглубоко и недолго. Они общительны, легко завязывают знакомство, живо отзываются на все события, разносторонни, но в то же время обыкновенно поверхностны, неусидчивы, отвлекаемы. К постоянно повышенному настроению нередко примешивается раздражительность, приводящая к гневным вспышкам, как правило, непродолжительным, неглубоким и не производящим большого впечатления на окружающих. Они легко вскипают и быстро отходят. Это активные натуры. Они энергичны, деятельны, предприимчивы. Свои проекты они быстро и решительно приводят в исполнение.

· Гипотимный. Такие люди также отзывчивы, живо и сильно реагируют на все, что происходит вокруг них, но тон настроения у них понижен. Они мало чувствуют радости жизни, видят все в мрачном свете, недовольны всем и прежде всего собой. Часто, объективно хорошо выполняя работу, бывают не удовлетворены ею. Охотно говорят о бесцельности существования, склонны к жалобам на свое здоровье, к ипохондрии.

· Дистимный, характеризуется низкой контактностью, немногословием, пессимизмом. Люди этого типа – домоседы, ведут замкнутый образ жизни, склонны к подчинению.
· Циклоидный. Людям этого типа свойственны довольно частые перемены настроения. В период приподнятого настроения они бывают общительными, а в период подавленного – замкнутыми. В период душевного подъема они относятся к гипертимному типу характера, а в период спада к дистимному типу.
· Возбудимый. Характеризуется низкой контактностью, угрюмостью, занудливостью. У людей этого типа замедленные вербальные и невербальные реакции. В спокойном состоянии они добросовестны, аккуратны, любят детей и животных. В состоянии эмоционального возбуждения они склонны к брани, конфликтам, плохо контролируют свое поведение, трудно уживаются в коллективе из-за низкой коммуникативности.
· Застревающий. Человек умеренной общительности, склонный к нравоучениям, занудливости. Люди этого типа обидчивы, подозрительны, конфликтны, обладают повышенной чувствительностью к социальной несправедливости. Для них характерны стремление добиваться высоких показателей в любом деле, предъявлять повышенные требования к себе и к окружающим, дисциплинированность.
· Педантичный. Выделяется чрезмерным формализмом в служебном рвении, брюзжанием, занудливостью на работе и в быту. Однако, в общении люди этого типа привлекают к себе ровным настроением, серьезностью, надежностью в делах, добросовестностью и аккуратностью.
· Тревожный. Людям этого типа свойственны низкая контактность, неуверенность в себе, робость, пониженный фон настроения, нерешительность, долгое переживание неудач. Люди этого типа редко вступают в конфликты, стремясь в сложных ситуациях опереться на сильную личность. Притягательные свойства этих людей – дружелюбие, самокритичность, исполнительность.
· Эмотивный. Существенная черта людей с таким типом характера – стремление общаться в кругу друзей, где их хорошо понимают. Они чрезвычайно чувствительны, обидчивы, хотя и носят обиды в себе, часто находятся в подавленном настроении, слезливы. Их привлекательные черты: доброта, сострадательность, исполнительность, умение искренно радоваться чужим успехам.
· Демонстративный. Люди этого типа очень контактны, стремятся к лидерству, доминированию, жаждут власти, похвалы. Они самоуверенны, самолюбивы, легко приспосабливаются к людям, склонны к интригам, хвастовству, лицемерны, эгоистичны. Их положительные черты – артистизм, обходительность, неординарность мышления, умение увлечь других людей и повести их за собой.
· Экзальтированный.  Ему свойственна высокая контактность, словоохотливость, влюбчивость, но в то же время такие люди могут быть конфликтными. Они альтруисты, внимательны к друзьям и близким, обладают яркими и искренними чувствами, хорошо развитым художественным вкусом. Отрицательные черты их характера – подверженность панике, отчаянию, сиюминутные настроения.
· Экстравертированный. Такие люди отличаются открытостью для любой информации, готовностью выслушать и помочь любому. Обладают высокой степенью общительности, уступчивы, исполнительны. Им трудно дается организованность на работе и в быту. Отталкивающие черты – легкомыслие, необдуманность поступков, склонность к распространению слухов, сплетен.
· Интровертированный. Люди этого типа характеризуются низкой контактностью, замкнутостью, оторванностью от реальности, склонностью к философствованию. Ориентированы на себя, на свой внутренний мир, свою оценку предмета или события, а не на объект как таковой. Они склонны к одиночеству, вступают в конфликты при попытках вмешаться в их личную жизнь, сдержанны, принципиальны, склонны к самоанализу, имеют твердые убеждения и жизненные принципы. Их поступки определяются в первую очередь своей внутренней установкой. Они чрезмерно упрямы в отстаивании своих взглядов, даже нереальных. (Экстравертированный и интровертированный типы личности относятся к типологии К. Юнга)
Последние два типа личности, не определяются обстоятельствами жизни человека. Они врожденные.

Существует и другая классификация акцентуированных личностей предложенная и разработанная крупным отечественным психиатром П.Б. Ганнушкиным (1875-1933) и продолженная немецким психиатром К.Леонгардом, применительно к трудовой деятельности. Здесь рассматриваются особенности их поведения в процессе труда. 

Эпилептоид. Ему свойственны высокий энергетизм, агрессивность, любовь к порядку, тщательность. Он чаще всего выбирает профессию, которая ему ближе – финансиста, офицера, юриста, т.к. в процессе этой работы, связанной с поддержанием порядка, развиваются все больше и сами черты его характера. Так в качестве финансиста, эпилептоид особенно ценен, так как в этой деятельности необходим учет и контроль, они требуют строгого порядка, тщательности и строгого соблюдения законности, т.е. всех тех качеств, которыми обладает эпилептоид. Если эти качества не находят достойного конструктивного применения, то эпилептоид может стать бюрократом. Ему свойственно подчиняться не духу, а букве закона и официальный документ для него заведомо важнее живого человека. В работе с деньгами такие люди не допускают растрат и не идут на риск. Эпилептоид не сделает головокружительной карьеры, а будет медленно, но верно продвигаться по служебной лестнице. В качестве начальника, управляющего людьми, он всегда будет требовательным и придирчивым, как к себе, так и к другим. Он умеет принимать быстрые решения, не затягивая время, но при наличии времени может и «обмозговать» все подробно. Ему присущ авторитарный стиль руководства, но при этом он подвержен влиянию того, как принято в обществе. Если принято демократично руководить, то ему нетрудно перестроиться в духе времени.

Паранояльный. Ему свойственны высокий энергетизм, аггрессивность, целеустремленность. Если работа совпадает с основной целью такого типа, то он всегда в работе. Ему трудно бывает работать в коллективах, поэтому наиболее успешной для него является индивидуальная творческая работа. Творчество для него это не свободное самовыражение, а поиск ответа на какую-нибудь великую загадку или решение какой-либо крупной проблемы. Именно такие личности двигают прогресс всего человечества, способствуют развитию всего общества. В коллективном труде паранояльный тип – это генератор идей, которого нельзя ограничивать никакими рамками, кроме постановки самой цели исследования. Результаты работы нужно уметь принимать в том виде, в котором он их поставляет. Его нельзя заставлять оформлять отчеты или выдавать готовые обсчитанные результаты – это пустая трата времени. Для этого лучше использовать эпилептоида, который будет дорабатывать результаты паранояльного.

Гипертим. Ему свойственны повышенное настроение, экстравертированность, высокий энергетизм. В связи с огромной активностью, общительностью и способностями гипертима ему самому и окружающим кажется, что он будет успешен в любом деле. В начале он может что-то организовать, предложить, начать, однако в процессе повседневной работы ему становится скучно и он переключается на другое, бросив предыдущее. Так как он всегда на виду его быстро продвигают по службе и выдвигают на руководящую работу. Гипертим часто художественно одарен, причем одновременно в разных областях – музыке, живописи, литературе. Его творческий процесс – это бессистемное выплескивание излишков своей энергии и таланта. Обычно он творит во всех областях понемножку, не достигая выдающихся успехов ни в одной из них.

Истероид. Ему свойственны высокий энергетизм и демонстративность (стремление быть в центре внимания). Это талантливый, разносторонне одаренный человек, особенно в плане художественных способностей. Ему легко дается перевоплощение, он очень артистичен. Это не мыслительный, а художественный тип, он мыслит не абстрактно-логически, а образно, поэтому он высоко продуктивен в художественном творчестве – изобразительном искусстве и поэзии. Истероиду лучше всего работать самостоятельно, вне рамок коллектива, заниматься свободным творчеством, потому что в коллективе ему очень трудно ужиться, так как они очень конфликтны – демонстрируют свое превосходство, перебивают, ведут себя высокомерно.

Шизоид. Ему свойственны малый энергетизм, интровертированность (замкнутость). Чаще всего шизоиды занимаются точными науками – математикой или теоретической физикой. Могут быть музыкантами, тяготеющими к классической музыке, композиторами, сочиняющими сложную, оригинальную музыку или музыку нового стиля, художниками-абстракционистами. Все это происходит при благоприятном стечении обстоятельств. Если же с детства шизоиды оставались непонятыми и его способностям не уделялось достаточного внимания, то чаще всего такой человек вырастет не понятым никем чудаком или неудачником, работающим на непрестижной работе (сторож) и читающим свои малопонятные книги. Но даже будучи профессиональным ученым или музыкантом, при невозможности вести свои исследования или свободно творить он может уйти в сторожа и там продолжать свою деятельность, потому что она главное для него, а не положение, занимаемое им в обществе. Именно шизоиды – творцы великих открытий.

Психастеноид. Ему свойственны слабость, пониженный энергетизм, неувереннность. В работе он – хороший исполнитель, очень обязательный и аккуратный работник. Ему не трудно подчиняться, если указания начальства носят логичный и упорядоченный характер. Если же он оказывается в подчинении у руководителя, который все время меняет свои решения, мнения, распоряжения, то в такой обстановке психастеноид нервничает и, в конце концов, вынужден сменить ее. Ему приятна тихая, аккуратная и неторопливая работа поближе к дому (библиотекарь).

Гипотим. Ему свойственны слабость, пониженное настроение, повышенная чувствительность, тревожность, мнительность. В работе чувствительному гипотиму не столь важно дело, сколь взаимоотношения на работе, особенно отношение начальства. Поэтому они могут быть очень хорошими, исполнительными и преданными секретарями, машинистками и т.п. Однако обычно гипотимы не довольны своей работой, где бы они не работали, в то же время они ничего не желают менять в своей жизни. 

Руководителям организаций или подразделений следует учитывать психологические рекомендации на предмет того, каким образом составлять трудовые коллективы. Большое значение здесь имеет характер работника и продолжительность времени работы. 

В случае кратковременной командировки, нужно подбирать людей, которые должны быть близкими по психотипу личностями. Например, два гипертима, или два истероида, или два гипотима. Работа таких людей будет продуктивнее, чем людей противоположных психотипов, главным образом потому, что люди одного типа примерно одинаково распоряжаются своим временем и близки по образу мыслей.


В случае кратковременного выполнения творческой задачи, нужно создать коллектив, ориентированный на быстрое достижение конкретной цели. Для этого необходим паранояльный тип личности, который должен стать руководителем такого коллектива. Затем необходимы эпилептоиды или в крайнем случае психастеноиды, хотя они могут удлинить сроки работы. Можно включить гипертима для организации досуга и создания бодрого настроения, но при этом он может внести дух безалаберности. Гипотим, шизоид и истероид не соответствуют цели создания такого коллектива. 


В случае создания делегации или представительства, необходимо использовать истероида, так как он может произвести впечатление, но желательно дополнить его паранояльным, чтобы у слушающих осталось хорошее впечатление не только о представителе коллектива (истероиде), но и деле в целом и о его перспективах, которые блестяще может показать паранояльный тип. Ему лучше всего поручить и руководство делегацией.


Для встречи делегации или комиссии, незаменим гипертим, который сразу найдет общий язык с прибывшими гостями, поймет, что они хотят увидеть, как провести время. Гипертим сможет вовремя объяснить и оправдать обнаруженные недостатки. Гипертима следует дополнить эпилептоидом или психастеноидом для подкрепления слов и доводов гипертима с цифрами в руках или на конкретных базах.


Составляя коллективы на долгое время, нужно найти в них место для каждого психотипа – главное, чтобы это место соответствовало психологическим особенностям человека. Руководителем следует назначить человека со средневыраженными чертами паранояльности и истероидности или радикального гипертима. Его заместителем – человека с эпилептоидными чертами личности. Шизоиду не нужно давать официальных руководящих полномочий, но нужно занять в группе должное место поставщика идей. В коллективе необходимы добросовестные исполнители – психастеноиды и секретарши гипотимного склада характера – верные и исполнительные.


Созданный таким образом трудовой коллектив должен обладать высокими деловыми качествами и психологической устойчивостью. 


Таким образом, проанализировав, влияние психологического типа личности на деятельность, можно сделать следующие выводы.

1.Типы личности определяются, во-первых, темпераментом и характером индивида, во-вторых, его органическими особенностями, и, в то же время, нельзя рассматривать личность человека без учета существующих общественных отношений, существующего строя и социализации.


2.Исследования И.П.Павлова показали, что свойства личности зависят от природной нейрофизиологической организации человека, но не определяются ею.


3.Рассмотренные выше четыре типа темперамента обычно не бывают представлены в «чистом виде». Люди, как правило, обладают смешанными темпераментами, но у каждого конкретного индивида преобладает тот или иной вид темперамента. 


4.Темперамент выступает в качестве общей основы многих личностных характеристик человека и самого характера. Характер проявляется в поведении человека, в его отношении к миру и к себе, являясь сочетанием наиболее устойчивых, существенных особенностей личности. Люди одного темперамента могут быть добрыми и жестокими, ленивыми и трудолюбивыми, аккуратными и неряшливыми. Темперамент лишь задает динамику психического реагирования. Знание особенностей своего темперамента, учет их в организации своей жизнедеятельности способствуют развитию позитивных проявлений, вытекающих из свойств нервной системы человека.


5.Рассмотренные типы акцентуаций характера проявляются непостоянно. При воспитании и самовоспитании они сглаживаются, гармонизируются, так как структура характера подвижна, динамична и изменяется на протяжении жизни человека. В связи с этим необходимо постоянно изучать условия воспитания личности, учитывать имеющиеся отклонения и своевременно проводить их психокоррекцию, поскольку человек может и должен совершенствовать свои характерологические особенности.

6.Психологически совместимыми являются люди с разными типами темперамента, так как они не повторяют, а именно дополняют друг друга, что необходимо для длительного сотрудничества. Если в работе требуется быстрота, то за нее лучше взяться холерику или сангвинику, а если тщательность или терпение, то флегматику или меланхолику. В таком случае пара работников будет гораздо успешнее и устойчивее, чем люди с одинаковым темпераментом. При этом оба партнера должны понимать благоприятность противоположных сочетаний.

7.В процессе управления трудовой деятельностью работников руководители организаций должны учитывать психологические особенности каждого индивида, тип его характера, темперамента и особенности поведения в процессе трудовой деятельности. Особое внимание, на наш взгляд, здесь следует уделять направленности той или иной личности на внешний или внутренний объект (т.е. экстра - и интроверсию). От этого во многом зависит функциональное разделение труда и успешное выполнение производственных задач. Руководителям следует время от времени изучать путем тестирования характерологические особенности своего персонала наряду с изучением их потребностей. Обладание знаний о своем персонале поможет руководителям правильно выстроить линию поведения в различных ситуациях производственной деятельности.

Глава 4. Социальное прогнозирование 
трудовых аспектов в XXI веке
Закончилось первое десятилетие XXI века. Трудовая деятельность  продолжается, и приобретает все новые  формы, с учетом глобальной компьютеризации общественной жизни. Вместе с тем, какие еще формы примет труд в связи с дальнейшим развитием человеческой цивилизации предсказать сложно. В данной работе мы рассмотрели эволюцию человеческого труда от первобытных методов до современных технологий, господствующих в начале 21-го века. 
 Можно спрогнозировать, что в условиях поступательного развития человеческой цивилизации, в условиях мира и сотрудничества между народами всех стран трудовые усилия человека будут приносить процветание всем живущим на земле. Для этого требуется объединение материальных и финансовых ресурсов разных стран, интеллектуального потенциала мирового сообщества. Уже сейчас процессы объединения разных стран способствуют созданию тенденций всеобщего развития. Примерами такого сотрудничества могут служить Шенгенское соглашение европейских стран, создание единой общеевропейской денежной валюты, Всемирная торговая организация, в которую собирается вступать Россия, транснациональные корпорации, объединяющие производственные и человеческие ресурсы различных стран мира. 

Проблемы, стоящие перед мировым сообществом на современном этапе настоятельно требуют объединения человеческих ресурсов и трудового потенциала всех стран. Таковыми являются экологические проблемы, а также истощение природных ресурсов, так по прогнозам ученых, запасов нефти на земле, являющихся основным видом топлива осталось лишь на 50 лет, и, следовательно, необходимо изобретение новых источников энергии. Человечеству угрожают смертельные болезни, такие как, онкологические заболевания, СПИД, или непонятные пока науке заболевания эпидемиями или мутациями вирусов гриппа, которыми каждый год общество  пугают средства массовой информации. На протяжении последних нескольких лет, появлялись и исчезали сведения о смертности от таких заболеваний, как атипичная пневмония, коровье бешенство, птичий грипп. Могут появиться и какие-либо другие неизвестные современной медицине болезни. Способов победить их полностью человечество пока не знает. Справиться с ними можно только сообща, объединив труды и достижения врачей и ученых всех стран, чему должна способствовать открытость информации, любые попытки отдельных государств отгородиться от остального мира «железным занавесом» обречены на провал и несут гибель, населяющим государства гражданам. 

На протяжении второй половины 20-го века писатели-фантасты разных стран мира создавали произведения, в которых рисовали картины объединенной в одно государство планеты Земля с единым мировым правительством, и вступающей в межпланетные и межгалактические контакты с братьями по разуму различных форм жизни. Обладая мощными космическими кораблями – звездолетами, способными передвигаться со скоростью, превышающую скорость света и люди, и инопланетные существа обмениваются визитами и продукцией произведенной трудом обитателей космоса. 

Такая картина в реалиях технического прогресса  в 21 веке не кажется столь уж фантастической. Через 100-200 лет такие контакты могут быть вполне возможными. Правда, может получиться и так, что инопланетные пришельцы окажутся намного сильнее технически и интеллектуально, и навяжут жителям Земли свою волю.  Такой поворот событий  зависит от многих  обстоятельств, в первую очередь, конечно, от внешних по отношению к Земле факторов, т.е. неизвестных нам возможностей развития инопланетных цивилизаций и ресурсов, которыми они обладают. Но есть факторы, зависящие от нас самих, от того, как протекает жизнь на нашей планете. Направленный на созидание человеческий труд приведет к объединению людей, а разрушительный труд к раздробленности и возможности поглотить нашу маленькую, по сравнению с масштабами вселенной, планету. И к такому развитию событий тоже есть вполне реальные основания. Непрекращающиеся войны между представителями Востока и Запада, между приверженцами различных религиозных верований, могут отбросить нас на тысячу лет назад, во времена крестовых походов. А стремление некоторых мировых держав разобраться с непонравившимися им правителями лишь силою оружия массового уничтожения могут привести к глобальной мировой катастрофе – Третьей мировой войне, с использованием тех средств и методов ведения военных действий, которые имеются в арсенале стран-участниц, в том числе и ядерного оружия. А в такой войне победителей, скорее всего не будет. В восьмидесятые годы ХХ века, в период нарастания гонки вооружений между СССР и США, в моде была так называемая «теория ядерной зимы», которая трактовала, что после ядерной войны наступит похолодание, подобное погубившему динозавров и большинство человеческой цивилизации погибнет, а оставшаяся часть уйдет в пещеры глубоко под землю и, следовательно, будет вынуждена существовать, добывая необходимые блага первобытными методами труда. Человеческая цивилизация развивается по спирали, но в данном случае движение по спирали направлено в обратную сторону. Тогда это тоже казалось выдумкой на грани фантастического романа, а сейчас сравнительно недалеко от реальности. 

При этом следует помнить, что такой печальный финал тоже продукт результативного труда, по созданию нового страшного оружия и его успешному применению. Этот труд является симбиозом сотрудничества миллионов людей в каждой стране, талантливых ученых, способных военных и огромного количества обычных людей, рабочих, инженеров, управленцев, трудящихся на заводах военно-промышленных комплексов для решения своих повседневных задач и целей. Большинство людей, которое хочет прокормить свои семьи, не думает о том, какой страшный результат, в том числе для них самих может принести их труд. Но об этом должны думать и помнить те, кому мы доверяем управлять нашими странами, кого мы выбираем на всенародных  демократических выборах.

Развитие научно-технического прогресса, новых технологий, всеобщей компьютеризации и всемирной сети Интернет, максимально облегчая человеческий труд, приводит к тому, что люди перестают мыслить, считая, что компьютер сделает за них их работу. Разумеется, писать на «компьютере» легче и быстрее, чем на печатной машинке, не говоря уже о написании текста от руки. Но уже сейчас есть компьютерные программы, где не требуется набирать текст на клавиатуре, а достаточно проговаривать его в микрофон и «компьютер» будет сам распознавать его и превращать в необходимый документ. А с появлением широко описываемого в научно-фантастической литературе электронного мозга или электронного интеллекта, человеческий труд вообще может принять виртуальные формы. Самое страшное, в том, что люди могут разучиться мыслить. Автор, являясь профессиональным преподавателем, работавшим в ряде московских вузов, и видит это практически каждый жень. Например, курсовые работы студентов, являющиеся по своему замыслу этапом самостоятельной работы, частично работы научной становятся плагиатом чужих мыслей, которых много в Интернете, в виде уже готовых рефератов. Более добросовестные студенты еще как-то пытаются объединить мысли из разных рефератов, чтобы придать им какое-то подобие авторской работы, но большинство придерживается правила полного заимствования чужого печатного слова, даже не считая нужным дать ссылку на источник информации. С учетом того, что сегодняшние студенты это трудовой и интеллектуальный потенциал будущего, такое положение вещей не может вселять надежду.
Нельзя обойти стороной и перспективы преподавательского труда, связанного с процессом обучения в ВУЗах. В настоящее время активно развивается система дистанционного обучения студентов, заключающаяся в том, что преподаватель и студенты сидят в разных местах за экраном компьютера, возможно, что и у себя дома и общаются через электронные сети, посылая ответы на вопросы, задания и т.д. Это также одно из проявлений всеобщей компьютеризации и научно-технического прогресса. 
В этом процессе есть как свои плюсы, так и минусы. Процесс дистанционного обучения, позволяет людям, которые хотят получить и знания, и диплом о высшем образовании, но, в то же время сильно заняты на работе или находятся в удалении от места получения образования, например, в другой стране, учиться, общаясь с квалифицированными преподавателями через Интернет. При этом от таких студентов требуется соблюдение высокого уровня учебной дисциплины, чтобы успеть пройти достаточно сложные предметы за ограниченный промежуток времени (учебный семестр или учебный год). Автор, создавший программы дистанционного обучения в нескольких московских вузах и руководивший процессом обучения, может подчеркнуть достоинства таких методов обучения.
Однако есть и объективные минусы, которые при данной форме обучения практически невозможно изменить.

Они состоят в том, что преподаватель воздействует на студентов не только словом, т.е. материалом изучаемого предмета, но и педагогическими способностями. Цель преподавателя, не только объяснить суть изучаемой дисциплины, а заинтересовать студентов в ее изучении, показать, что предмет является важным и нужным для них элементом, системы высшего образования. А этого можно достигнуть только при живом человеческом общении, так как студенты должны спорить, высказывать мнения, обсуждать поставленные проблемы, и каждый член студенческого сообщества должен воспринимать их не только зрением на экране монитора, но и слухом, так как слова несут в себе эмоциональное восприятие. Кроме слов должны применяться и различные невербальные методы доведения мыслей до слушателей, например жесты, создаваемые движением рук. В то же время студенческая группа, это единый трудовой коллектив, который в течение пяти-шести лет должен быть сплочен единой потребностью познания, и социальные привязанности, образующиеся в таком коллективе, являются важным мотивационным фактором трудового процесса получения знаний. Конечно, в процессе дистанционного обучения, также можно найти способы общения студентов и преподавателей, в виде проведения видеоконференций, а также демонстрации видеозаписей лекций преподавателя, общения в чатах и с помощью программы ICQ. 
Но все же, если есть возможность получать знания в реальном режиме времени, т.е. посещать лекции и семинары, участвовать в групповом обсуждении поставленных задач, то лучше поступать таким образом. Коллективное обучение, за редкими исключениями, всегда дает больше возможностей для получения объективных знаний, чем индивидуальное.
Таким образом, научно-технический прогресс, находясь на службе человека, и призванный облегчать человеческий труд, может стать хозяином положения, посредством умных машин – роботов, облегчать труд которых должны будут люди.

Однако, такая картина развития событий возможна в постиндустриальном обществе, возможно в США. А вот  будет-ли так развиваться труд в развивающихся технически отсталых странах Африки, обладающих лишь определенными природными ресурсами? Ведь они могут стать сырьевыми придатками индустриальных держав, какими они уже были сто лет назад, когда существовала колониальная система мира.

Не совсем ясны перспективы развития трудовой деятельности в нашей стране.  Разумеется, мы верим и надеемся, что, так же как и во всем развитом мире, как в странах с социально ориентированной рыночной экономикой. Но вера и надежда не должны лишать способности разумного мышления.

 Поэтому обо всех недостатках, которые есть у нашего многонационального российского народа, в системе управления нашей страной, всю ту техническую и экономическую отсталость, которая наблюдается в жизни общества, надо выявлять, и говорить о них открыто, чтобы довести их до сознания каждого гражданина. Не случайно об этом сказал Президент России Д.А. Медведев в послании к Федеральному собранию от 12 ноября 2009 года, взяв курс на модернизацию экономики и общественной жизни.


Заключение


В рамках данной монографии мы проанализировали основные социальные и экономические аспекты трудовой деятельности людей, влияющие на жизнь общества. Разбирая различные аспекты человеческого труда, были выявлены и показаны недостатки и несоответствия этого сложного процесса в нашей стране сложившемуся в обществе  представлению о том, в чем состоит предназначение и смысл труда.  Удалось рассмотреть лишь малую часть такого грандиозного явления, как труд, которое наряду с любовью сопутствует человеку на протяжении всей его жизни.  В дальнейших научных исследованиях автор намерен вернуться к анализу других аспектов, определяющих смысл труда.

Кроме того – трудовая деятельность это благодатная тема для многих  исследователей и авторов, кандидатских и докторских диссертаций по целому спектру проблем трудовой деятельности. Основной целью  таких исследований должны стать рекомендации на предмет того, как облегчить человеческий труд, сделать его производительным и приносящим удовлетворение.


Заключительный вывод данной монографии состоит в том, что смысл жизни любого человека состоит в повседневной производительной трудовой деятельности. Не имеет большого значения, какой это труд -  умственный или физический, хотя для телесного и духовного здоровья более полезно их сочетание; направлен ли он на удовлетворение потребностей общества или производится только для собственного удовольствия.  Мотивы, побуждающие людей к труду, важны, но не всегда открыты для понимания. Но, в конце концов, это не имеет решающего значения. Главное, что имеет значение в личном и социальном плане – это необходимость трудиться, стараться мыслить, приобретать новые знания и опыт, повышать свою квалификацию, несмотря на сопутствующие недуги, возраст, а также свойственную практически всем людям без исключения лень, проявляющуюся в тех или иных формах.

Разбирая экономические аспекты трудовой деятельности, мы проанализировали безработицу, как социально-экономическое явление. Среди методов борьбы с ней есть разные рецепты, реализуемые как на уровне государственных, так и общественных институтов. Автор считает, что основным способом борьбы с безработицей должно стать личное желание каждого индивида обязательно быть занятым, пусть даже с понижением статуса и уровня заработной платы,  быть может, и с временной потерей квалификации, как это происходило у многих людей в период последнего мирового экономического кризиса. Нужно работать на той работе, которую можно получить в настоящий момент, иначе можно потерять любую. 


Выше мы рассматривали такое явление, как корпоративная культура, которая является важным ресурсом, влияющим на мотивацию трудовой деятельности работников. Но на саму корпоративную культуру с течением времени оказывают воздействие ценностные ориентации работников организации. Одним из элементов корпоративной культуры, делающим ее явной для окружающих людей является девиз, иначе называемый слоган или лозунг. Автор данной работы считает, что определяющим девизом каждого социализированного человека должно стать  следующее изречение: 
«Труд – до глубокой старости!» 
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[image: image24.wmf]Рис. 11. Влияние должностного статуса работников 

коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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[image: image26.wmf]Рис. 9. Влияние возраста работников коммерческих организаций на 

структуру мотивации труда.

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

до 25

26-35

36-45

46-60

Возраст

Респонденты

Материальные

Безопасности 

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение

Потребности высшего

порядка

[image: image27.wmf]Рис. 7. Влияние профессии работников 

электродепо на структуру мотивации труда.
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		75.0		8.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		25.0		8.3		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		50.0		0.0		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		38.0		3.7		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		58.3		8.3		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		33.3		2.8		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		22.2		0.0		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		38.9		3.7		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		47.2		2.8		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		33.3		2.8		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		36.1		5.6		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		11.8		2.1		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		16.7		5.6		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		8.3		0.0		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		16.7		2.8		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		5.6		0.0		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		29.6		3.7		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		27.8		2.8		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		38.9		5.6		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		22.2		2.8		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		25.7		1.4		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		47.2		5.6		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		11.1		0.0		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		19.4		0.0		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		25.0		0.0		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		17.4		0.0		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		5.6		0.0		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		19.4		0.0		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		27.8		0.0		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		16.7		0.0		18%		16%
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.8. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда
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Рис. 2.9. Влияние профессии работников электродепо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		19		3		100		87.5		12.5		50		187.5		162.5		37.5		37.5

				Мужчины		6		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		13		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		14.6666666667		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		18		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		13		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		13		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		13.6666666667		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		11		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		17		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		13		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		4.5		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		4		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		3		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		9		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		2		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		11.3333333333		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		12		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		14		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		8		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		10.3333333333		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		10		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		9		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		12		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений				0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		7.5		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		3		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		8		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		10		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		9		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 9. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис. 10. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 11. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.12. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 14. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда



		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0



Материальные

Безопасности

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение

Высшее образование

Респонденты, %

Рис. 15. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 16. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 17. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 18. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 19. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 20. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 9. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		75.0		8.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		25.0		8.3		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		50.0		0.0		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		38.0		3.7		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		58.3		8.3		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		33.3		2.8		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		22.2		0.0		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		38.9		3.7		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		47.2		2.8		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		33.3		2.8		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		36.1		5.6		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		11.8		2.1		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		16.7		5.6		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		8.3		0.0		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		16.7		2.8		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		5.6		0.0		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		29.6		3.7		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		27.8		2.8		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		38.9		5.6		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		22.2		2.8		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		25.7		1.4		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		47.2		5.6		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		11.1		0.0		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		19.4		0.0		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		25.0		0.0		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		17.4		0.0		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		5.6		0.0		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		19.4		0.0		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		27.8		0.0		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		16.7		0.0		18%		16%
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.8. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда
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Рис. 2.9. Влияние профессии работников электродепо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		19		3		100		87.5		12.5		50		187.5		162.5		37.5		37.5

				Мужчины		6		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		13		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		14.6666666667		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		18		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		13		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		13		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		13.6666666667		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		11		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		17		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		13		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		4.5		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		4		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		3		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		9		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		2		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		11.3333333333		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		12		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		14		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		8		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		10.3333333333		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		10		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		9		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		12		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений				0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		7.5		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		3		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		8		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		10		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		9		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 2.10. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена



		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0



Материальные

Безопасности

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение

Возраст

Респонденты, %

Рис. 2.11. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 2.12. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.2.13. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 2.15. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.16. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.17. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 2.18. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 2.19. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 19. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 20. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 11. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		75.0		8.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		25.0		8.3		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		50.0		0.0		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		38.0		3.7		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		58.3		8.3		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		33.3		2.8		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		22.2		0.0		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		38.9		3.7		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		47.2		2.8		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		33.3		2.8		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		36.1		5.6		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		11.8		2.1		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		16.7		5.6		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		8.3		0.0		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		16.7		2.8		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		5.6		0.0		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		29.6		3.7		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		27.8		2.8		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		38.9		5.6		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		22.2		2.8		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		25.7		1.4		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		47.2		5.6		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		11.1		0.0		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		19.4		0.0		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		25.0		0.0		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		17.4		0.0		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		5.6		0.0		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		19.4		0.0		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		27.8		0.0		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		16.7		0.0		18%		16%
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.8. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда
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Рис. 2.9. Влияние профессии работников электродепо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		19		3		100		87.5		12.5		50		187.5		162.5		37.5		37.5

				Мужчины		6		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		13		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		14.6666666667		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		18		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		13		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		13		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		13.6666666667		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		11		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		17		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		13		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		4.5		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		4		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		3		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		9		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		2		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		11.3333333333		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		12		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		14		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		8		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		10.3333333333		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		10		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		9		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		12		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений				0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		7.5		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		3		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		8		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		10		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		9		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 2.10. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис. 2.11. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 2.12. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.2.13. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 2.15. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.16. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.17. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 2.18. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 2.19. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.



		0		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0		0



Материальные

Безопасности

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение

Потребности высшего порядка

Образование

Респонденты, %

Рис. 2.20. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 2.21. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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маслоу абсол

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет										Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее/спец		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		12		3		6		2		1		1		4		7		2		10

				Мужчины		6		1		5		0		0		1		2		3				6

				Женщины		6		2		1		2		1		0		2		4		2		4

		001		Материальные(денежные)

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		3				2		1				1		1		1		1		2

		2)		индексация заработной платы		9		2		5		1		1		1		3		5		1		8

		3)		коммиссионные и бонусы		9		2		5		1		1		0		3		5		1		8

		4)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		8		2		4		1		1		0		2		6		1		7

		002		материальные(Неденежные вознаграждения) оплата																3

		1)		транспорта		4		1		1		2				0		1		3		2		2

		2)		мед.страх.		7		1		3		2		1		0		3		4		2		5

		3)		мобил.тел.		6		2		3		1				0		2		5		1		5

		003		путевок на отдых		7		2		3		2				1		3		2		2		5

		1)		Безопасности

		2)		Гарантии занятости		3		1		2		0				0		2		2				3

		3)		Обучениеза счет фирмы		8		2		4		1		1		1		2		7		1		7

		4)		гарантия пенсионного обеспечения		7		1		4		2				1		2		4		2		5

		004		Гарантии социального характера		2				1		1				0		1		1		1		1

		1)		Карьера

		2)		Самостоятельное планирование		5		1		3		1				0		2		3		1		4

		3)		Планирование руководством фирмы		7		2		4		1		0		0		2		4		1		6

		005		Желание сменить должностной статус		7		2		4		1		0		1		2		2		1		6

		1)		Желание работать по другой специальности		7		2		4		1				1		2		3		1		6

		2)		Социальные

		3)		организация корпоративных мероприятий		6		1		2		2		1		0		1		5		2		4

		4)		возможность свободного общения с коллегами		3		0		2		1		0		1		0		2		1		2

		006		Ощущение своей нужности людям		1		0		1		0		0		0		1		0		0		1

		1)		Самоуважение

		2)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		3		0		2		1		0		0		0		3		1		2

		3)		Получение признания от окружающих за свою работу		3		0		2		1		0		1		1		1		1		2

		4)		Компетентность в профессии		5		1		3		1		0		0		1		4		1		4

		007		Самостоятельность в принятии решений		4				2		1		0		0		1		2		1		2

		1)		Самовыражение										0								0		0

		2)		Работа является наиважнейшим делом жизни		0		0		0		0		0		0		0		0		0		0

		3)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		3		0		2		1		0		0		1		2		1		2

				Работа дает возможность выразить себя		2		1		0		1		0		0		0		3		1		1

				Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		2		1		1		0		0		0		0		3		0		2

				Потребности высшего порядка

				Потребность власти		2		2		0		0		0		0		1		2		0		2

				Потребность успеха		3		1		1		1		0		0		1				1		2

				Потребность в причастности		3		2		1		0		0		0		1				0		3





маслоу относит

		

		Таблица Б.1 - Исследование по теории Маслоу

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Средне/спец		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		12		100%		50%		17%		8%		8%		33%		39%		16%		84%

				Мужчины		50%		33%		83%		0%		0%		100		50		42.8571428571		0%		60%

				Женщины		50%		67%		17%		100%		100%		0		50		57.1428571429		100%		40%

		1		Материальные (денежные)		61%		34%		46%		38%		50%		50%		56%		61%		38%		63%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		25%		0%		33%		50%		0%		100%		25%		14%		50%		20%

		2)		индексация заработной платы		75%		0		0		0		0		100%		75%		71%		0		80%

		3)		комиссионные и бонусы		75%		67%		83%		50%		100%		0		75%		71%		50%		80%

		4)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		67%		67%		67%		50%		100%		0		50%		86%		50%		70%

		2		Материальные(неденежные)		50%		50%		42%		88%		25%		25%		56%		50%		88%		43%

		1)		оплата транспорта		33%		33%		17%		100%		0%		0		25%		43%		100%		20%

		2)		оплата мед.страх.		59%		33%		50%		100%		100%		0		75%		57%		100%		50%

		3)		оплата мобил.тел.		50%		67%		50%		50%		0%		0		50%		71%		50%		50%

		4)		оплата путевок на отдых		59%		67%		50%		100%		0%		100%		75%		29%		100%		50%

		3		Безопасности		42%		33%		46%		50%		25%		50%		44%		50%		50%		40%

		1)		Гарантии занятости		25%		33%		33%		0%		0%		0		50%		29%		0%		30%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		67%		67%		67%		50%		100%		100%		50%		100%		50%		70%

		3)		гарантия пенсионного обеспечения		59%		33%		67%		100%		0%		100%		50%		57%		100%		50%

		4)		Гарантии социального характера		17%		0%		17%		50%		0%		0		25%		14%		50%		10%

		4		Карьера		55%		59%		63%		50%		0%		50%		50%		43%		50%		55%

		1)		самостоятельное планирование карьеры		41%		33%		50%		50%		0%		0		50%		43%		50%		40%

		2)		Планирование руководством		59%		67%		67%		50%		0%		0		50%		57%		50%		60%

		3)		Желание сменить должностной статус		59%		67%		67%		50%		0%		100%		50%		29%		50%		60%

		4)		Желание работать по другой специальности		59%		67%		67%		50%		0%		100%		50%		43%		50%		60%

		5		Социальные		28%		11%		28%		50%		33%		33%		17%		33%		50%		23%

		1)		организация корпоративных мероприятий		50%		33%		33%		100%		100%		0		25%		71%		100%		40%

		2)		возможность свободного общения с коллегами		25%		0%		33%		50%		0%		100%		0		29%		50%		20%

		3)		Ощущение своей нужности людям		9%		0%		17%		0%		0%		0		25%		0		0%		10%

		6		Самоуважение		32%		8%		37%		50%		0%		25%		19%		36%		50%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		25%		0%		33%		50%		0%		0		0		43%		50%		20%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		25%		0%		33%		50%		0%		100%		25%		14%		50%		20%

		3)		Компетентность в профессии		42%		33%		50%		50%		0%		0		25%		57%		50%		40%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		34%		0%		33%		50%		0%		0		25%		29%		50%		20%

		7		Самовыражение		15%		17%		13%		25%		0%		0%		6%		29%		25%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		0%		0%		0%		0%		0%		0		0		0		0%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		25%		0%		33%		50%		0%		0		25%		29%		50%		20%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		17%		33%		0%		50%		0%		0		0		43%		50%		10%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17%		33%		17%		0%		0%		0		0		43%		0%		20%

		8		Потребности высшего порядка		22%		56%		11%		17%		0%		0%		25%		10%		17%		23%

		1)		Потребность власти		17%		67%		0%		0%		0%		0		25%		29%		0%		20%

		2)		Потребность успеха		25%		33%		17%		50%		0%		0		25%		0		50%		20%

		3)		Потребность в причастности		25%		67%		17%		0%		0%		0		25%		0		0%		30%
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Рис. 10. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		75.0		8.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		25.0		8.3		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		50.0		0.0		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		38.0		3.7		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		58.3		8.3		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		33.3		2.8		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		22.2		0.0		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		38.9		3.7		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		47.2		2.8		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		33.3		2.8		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		36.1		5.6		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		11.8		2.1		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		16.7		5.6		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		8.3		0.0		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		16.7		2.8		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		5.6		0.0		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		29.6		3.7		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		27.8		2.8		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		38.9		5.6		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		22.2		2.8		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		25.7		1.4		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		47.2		5.6		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		11.1		0.0		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		19.4		0.0		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		25.0		0.0		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		17.4		0.0		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		5.6		0.0		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		19.4		0.0		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		27.8		0.0		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		16.7		0.0		18%		16%
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.8. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда



		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0



Материальные

Безопасности

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение

Профессия

Респонденты, %

Рис. 2.9. Влияние профессии работников электродепо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		19		3		100		87.5		12.5		50		187.5		162.5		37.5		37.5

				Мужчины		6		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		13		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		14.6666666667		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		18		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		13		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		13		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		13.6666666667		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		11		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		17		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		13		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		4.5		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		4		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		3		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		9		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		2		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		11.3333333333		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		12		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		14		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		8		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		10.3333333333		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		10		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		9		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		12		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений				0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		7.5		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		3		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		8		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		10		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		9		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 2.10. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис. 2.11. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 2.12. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.2.13. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 2.15. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.16. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.17. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 2.18. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 2.19. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.20. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 20. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 8. Структура мотивации труда на предприятиях малого бизнеса
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		18%		16%

																				100
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.8. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда
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Рис. 2.9. Влияние профессии работников электродепо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100%		16%		42%		37%		5%		21%		79%		68%		16%		16%

				Мужчины		32%		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		68%		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		39%		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		47%		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		34%		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		34%		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		36%		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		29%		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		45%		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		34%		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		12%		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		11%		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8%		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		24%		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5%		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		30%		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		32%		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		37%		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		21%		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		20%		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		26%		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		24%		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		32%		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		0%		0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		20%		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8%		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		21%		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		26%		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		24%		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 2.10. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис. 2.11. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 2.12. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.2.13. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 2.15. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.16. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 2.17. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 2.18. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 2.19. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.20. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 2.21. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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Рис.5. Структура мотивации работников электродепо
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Рис. 3. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис.4. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 5. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис.2. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис. 6. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		75.0		8.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		25.0		8.3		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		50.0		0.0		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		38.0		3.7		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		58.3		8.3		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		33.3		2.8		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		22.2		0.0		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		38.9		3.7		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		47.2		2.8		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		33.3		2.8		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		36.1		5.6		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		11.8		2.1		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		16.7		5.6		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		8.3		0.0		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		16.7		2.8		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		5.6		0.0		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		29.6		3.7		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		27.8		2.8		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		38.9		5.6		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		22.2		2.8		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		25.7		1.4		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		47.2		5.6		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		11.1		0.0		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		19.4		0.0		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		25.0		0.0		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		17.4		0.0		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		5.6		0.0		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		19.4		0.0		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		27.8		0.0		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		16.7		0.0		18%		16%
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда.
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Рис. 2.8. Влияние образования работников электродепо на структуру мотивации труда
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Рис. 8. Влияние профессии работников Депо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		19		3		100		87.5		12.5		50		187.5		162.5		37.5		37.5

				Мужчины		6		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		13		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		14.6666666667		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		18		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		13		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		13		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		13.6666666667		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		11		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		17		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		13		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		4.5		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		4		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		3		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		9		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		2		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		11.3333333333		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		12		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		14		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		8		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		10.3333333333		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		10		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		9		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		12		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений				0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		7.5		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		3		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		8		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		10		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		9		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 9. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис. 10. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 11. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.12. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 14. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 15. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 16. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 17. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 18. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 19. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 20. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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Маслоу Абс

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		001		Материальные						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		4				2		2								1		3		1		1		2		2		2

		3)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		3				1		1		1				1		1		1		1				2				3

		4)		Неденежные вознаграждения		5		1		2		2						1		1		3		2		1		2		2		3

		002		Безопасности						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Гарантии занятости		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		2)		Обучение при поддержке фирмы		3		1		1		1						1		1		1		2				1				3

		3)		Гарантии социального характера		7		2		2		2		1		1		2		1		3		2		2		3		2		5

		003		Карьера						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Самостоятельное планирование		3		1		1				1		1						2				2		1		1		2

		2)		Планирование руководством банка		1						1										1						1		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4		1		1		2						1		1		2		2				2		1		3

		4)		Желание работать по другой специальности		1						1										1		1								1

		004		Социальные						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		1						1										1						1		1

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		4		2		1				1		1		1				2		1		2		1		1		3

		3)		Ощущение своей нужности людям		5		1		1		1		2				2		1		2		1				4		1		4

		005		Самоуважение						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		6				2		2		2				1		1		4		1		1		4		2		4

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		3		1		1		1				1						2				2		1		2		1

		3)		Компетентность в профессии		6		1		2		1		2				2		1		3		1		1		4		2		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		5		2		1		1		1		1		2				2		1		2		2		2		3

		006		Самовыражение						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		2				1		1								1		1						2		1		1

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		4		1				2		1		1		1				2		1		1		2		1		3

		3)		Работа дает возможность выразить себя		5		1		2		1		1		1				1		3				2		3		2		3

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		2				1		1										2				1		1		2

		007		Потребности высшего порядка

		1)		Потребность власти		1						1										1						1		1

		2)		Потребность успеха		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		3)		Потребность в причастности		3				1		1		1				1				2				1		2		2		1





Маслоу Отн

																																Приложение Б

		Таблица Б.1 - Исследование по теории Маслоу

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		001		Материальные		63%		38%		88%		88%		38%		25%		50%		100%		69%		75%		50%		63%		75%		58%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		50%		0%		100%		100%		0%		0%		0%		100%		75%		50%		50%		50%		100%		33%

		3)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		38%		0%		50%		50%		50%		0%		50%		100%		25%		50%		0%		50%		0%		50%

		4)		Неденежные вознаграждения		63%		50%		100%		100%		0%		0%		50%		100%		75%		100%		50%		50%		100%		50%

		002		Безопасности		71%		83%		83%		67%		50%		67%		83%		100%		58%		83%		67%		67%		67%		72%

		1)		Гарантии занятости		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		38%		50%		50%		50%		0%		0%		50%		100%		25%		100%		0%		25%		0%		50%

		3)		Гарантии социального характера		88%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		75%		100%		100%		75%		100%		83%

		003		Карьера		28%		25%		25%		50%		13%		25%		13%		25%		38%		38%		25%		25%		38%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		38%		50%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		50%		0%		100%		25%		50%		33%

		2)		Планирование руководством банка		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		50%		50%		50%		100%		0%		0%		50%		100%		50%		100%		0%		50%		50%		50%

		4)		Желание работать по другой специальности		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		50%		0%		0%		0%		17%

		Продолжение таблицы Б.1

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

		004		Социальные		42%		50%		33%		33%		50%		50%		50%		33%		42%		33%		33%		50%		50%		39%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		50%		100%		50%		0%		50%		100%		50%		0%		50%		50%		100%		25%		50%		50%

		3)		Ощущение своей нужности людям		63%		50%		50%		50%		100%				100%		100%		50%		50%		0%		100%		50%		67%

		005		Самоуважение		63%		50%		75%		63%		63%		50%		63%		67%		69%		38%		75%		69%		100%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		75%		0%		100%		100%		100%		0%		50%		100%		100%		50%		50%		100%		100%		67%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		38%		50%		50%		50%		0%		100%		0%		0%		50%		0%		100%		25%		100%		17%

		3)		Компетентность в профессии		75%		50%		100%		50%		100%		0%		100%		100%		75%		50%		50%		100%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		63%		100%		50%		50%		50%		100%		100%				50%		50%		100%		50%		100%		50%

		006		Самовыражение		41%		25%		50%		63%		25%		50%		13%		50%		50%		13%		50%		50%		75%		29%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		50%		50%		0%		100%		50%		100%		50%		0%		50%		50%		50%		50%		50%		50%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		63%		50%		100%		50%		50%		100%		0%		100%		75%		0%		100%		75%		100%		50%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		0%		50%		0%		50%		25%		100%		0%

		007		Потребности высшего порядка		46%		33%		50%		50%		50%		33%		50%		33%		50%		17%		50%		58%		83%		33%

		1)		Потребность власти		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		2)		Потребность успеха		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		3)		Потребность в причастности		38%		0%		50%		50%		50%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		50%		100%		17%
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Рис. 1.4. Структура мотивации труда персонала в отделении банка
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Рис. 2. Влияние возраста на структуру мотивации работников отделения банка
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Рис 3. Влияние образования работников отделения банка на структуру мотивации
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Рис 4. Зависимость социальных факторов мотивации от стажа работы
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до 25

26-35

36-45

46-60



		№				Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		Гигиенические факторы

				1) Режим работы

				нормированный рабочий день		3		1		2								1		1		1		1		1		1		1		2

				сменный график		1								1				1										1				1

				скользящий график		3		1				1		1		1						2				1		2		1		2

				2) Заработная плата

				сдельная

				повременная		6		1		2		1		2				2		1		3		1		1		4		2		4

				почасовая		1		1								1										1						1

				премиальные и надбавки		6		2		1		2		1		1		2		1		2		2		2		2		2		4

				3) Статус работника

				как исполнителя		2		1						1		1						1				1		1				2

				как руководителя		1						1										1						1		1

				возможность смены своего должностного статуса		5		1		1		2		1				1		1		3		2				3		2		4

				возможность перехода в другое подразделение?

				4) Условия труда

				Нормальные		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

				Вредные

				Особо Вредные

				5) Отношения с сослуживцами

				возможность свободного и дружеского общения с коллегами по работе		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

				ощущение своей нужности людям		4		1		1		1		1				2		1		1		1				3		1		3

				личные связи		2				1		1								1		1						2		1		1

				возможность адаптации в фирме		2		1				1						1				1		1				1		1		1

				6) Контроль за работниками

				Возможность свободы действий (инициатива)		6		2		2		1		1		1		2		1		2		1		2		3		2		4

		Регулярность отчета о своей работе:		день		3		1				1		1		1						2				1		2		1		2

				неделя		1						1										1						1		1

				месяц		2		1		1								1		1				1		1				1		1

				квартал		1				1										1						1				1

				Контроль за моей работой в течение рабочего времени

				7) Чувство безопасности

				Уверенность занятости на конкретном рабочем месте		5		1		2		1		1				2		1		2		1		1		3		2		3

				Обучение на различных курсах при поддержке фирмы		2		1		1								1		1				1				1				2

				гарантии социального характера (отпуск, поддержка при болезни, путевки)		6		1		2		2		1				2		1		3		2		1		3		2		4

				8) Влияние работы на личную жизнь

				свободное от работы время (для семьи, досуга)		5		1		2		1		1				1		1		3		2		1		2		1		4

				достаточное материальное обеспечение		6		2		1		2		1		1		2		1		2		2		1		3		1		5

				симпатии к коллегам, влияющие на эмоциональное состояние в нерабочее время		1				1										1								1				1

		Мотиваторы

				1) Личные достижения

				Профессиональный рост		7		2		2		2		1		1		1		1		4		2		2		3		2		5

				материальное благополучие		4				1		2		1				1		1		2		1				3		1		3

				рост по вертикали		2				1		1								1		1						2		1		1

				2) Признание заслуг

				получение признания от коллег за свой труд?		4				2		1		1						1		3				1		3		2		2

				руководство ценит Ваши профессиональные и деловые качества?		6		1		2		2		1		1		1		1		3		1		2		3		2		4

				3) Ответственность

				достаточны ли полномочия в порученной деятельности?		2						1		1								2						2		1		1

				личная ответственность за выполняемую работу		7		2		2		2		1		1		2		1		3		2		2		3		2		5

				4) Продвижение по ступеням карьеры

				Планируете ли Вы свою карьеру самостоятельно		4		1		1		1		1		1				1		2				2		2		2		2

				Известно ли Вам о планировании вашей карьеры руководством		1						1										1						1		1

				Самооценка своего продвижения по служебной лестнице (временная перспектива)		2				2										1		2				1		1		1		1

				5) Работа сама по себе

				работа является наиважнейшим делом вашей жизни		2				1		1								1		1						2		1		1

				работа дает возможность выразить себя		7		1		2		2		2		1		1		1		4		1		2		4		2		5

				работа является средством существования		3		1		1		1						1		1		1		1				2		1		2





																																Приложение В

		Таблица В.1 - Исследование по теории Герцберга

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		Гигиенические факторы				41%		44%		46%		42%		30%		32%		46%		100%		34%		42%		34%		43%		46%		39%

				1) Режим работы

				нормированный рабочий день		38%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		100%		25%		50%		50%		25%		50%		33%

				сменный график		13%		0%		0%		0%		50%		0%		50%				0%		0%		0%		25%		0%		17%

				скользящий график		38%		50%		0%		50%		50%		100%		0%		100%		25%		0%		50%		50%		50%		33%

				2) Заработная плата

				сдельная		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				повременная		75%		50%		100%		50%		100%		0%		100%		100%		75%		50%		50%		100%		100%		67%

				почасовая		13%		50%		0%		0%		0%		100%		0%				0%		0%		50%		0%		0%		17%

				премиальные и надбавки		75%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		50%		50%		67%

				3) Статус работника																								0%

				как исполнителя		25%		50%		0%		0%		50%		100%		0%				25%		0%		50%		25%		0%		33%

				как руководителя		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				возможность смены своего должностного статуса		63%		50%		50%		100%		50%		0%		50%		100%		75%		100%		0%		75%		100%		67%

				возможность перехода в другое подразделение?		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				4) Условия труда

				Нормальные		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

				Вредные		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				Особо Вредные		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				5) Отношения с сослуживцами

				возможность свободного и дружеского общения с коллегами по работе		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

				ощущение своей нужности людям		50%		50%		50%		50%		50%		0%		100%		100%		25%		50%		0%		75%		50%		50%

				личные связи		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				возможность адаптации в фирме		25%		50%		0%		50%		0%		0%		50%				25%		50%		0%		25%		50%		17%

				6) Контроль за работниками

				Возможность свободы действий (инициатива)		75%		100%		100%		50%		50%		100%		100%		100%		50%		50%		100%		75%		100%		67%

		Регулярность отчета о своей работе:		день		38%		50%		0%		50%		50%		100%		0%				50%		0%		50%		50%		50%		33%

				неделя		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				месяц		25%		50%		50%		0%		0%		0%		50%		100%		0%		50%		50%		0%		50%		17%

				квартал		13%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		100%		0%		0%		50%		0%		50%		0%

				Контроль за моей работой в течение рабочего времени		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				7) Чувство безопасности

				Уверенность занятости на конкретном рабочем месте		63%		50%		100%		50%		50%		0%		100%		100%		50%		50%		50%		75%		100%		50%

				Обучение на различных курсах при поддержке фирмы		25%		50%		50%		0%		0%		0%		50%		100%		0%		50%		0%		25%		0%		33%

				гарантии социального характера (отпуск, поддержка при болезни, путевки)		75%		50%		100%		100%		50%		0%		100%		100%		75%		100%		50%		75%		100%		67%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				8) Влияние работы на личную жизнь

				свободное от работы время (для семьи, досуга)		63%		50%		100%		50%		50%		0%		50%		100%		75%		100%		50%		50%		50%		67%

				достаточное материальное обеспечение		75%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		50%		100%		50%		75%		50%		83%

				симпатии к коллегам, влияющие на эмоциональное состояние в нерабочее время		13%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		100%		0%		0%		0%		25%		0%		17%

		Мотиваторы				49%		31%		65%		65%		35%		38%		27%		100%		54%		31%		46%		60%		73%		41%

				1) Личные достижения

				Профессиональный рост		88%		100%		100%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		100%		83%

				материальное благополучие		50%		0%		50%		100%		50%		0%		50%		100%		50%		50%		0%		75%		50%		50%

				рост по вертикали		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				2) Признание заслуг																						0%

				получение признания от коллег за свой труд?		50%		0%		100%		50%		50%		0%		0%		100%		75%		0%		50%		75%		100%		33%

				руководство ценит Ваши профессиональные и деловые качества?		75%		50%		100%		100%		50%		100%		50%		100%		75%		50%		100%		75%		100%		67%

				3) Ответственность

				достаточны ли полномочия в порученной деятельности?		25%		0%		0%		50%		50%		0%		0%				50%		0%		0%		50%		50%		17%

				личная ответственность за выполняемую работу		88%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		75%		100%		100%		75%		100%		83%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				4) Продвижение по ступеням карьеры

				Планируете ли Вы свою карьеру самостоятельно		50%		50%		50%		50%		50%		100%		0%		100%		50%		0%		100%		50%		100%		33%

				Известно ли Вам о планировании вашей карьеры руководством		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				Самооценка своего продвижения по служебной лестнице (временная перспектива)		25%		0%		100%		0%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		50%		25%		50%		17%

				5) Работа сама по себе

				работа является наиважнейшим делом вашей жизни		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				работа дает возможность выразить себя		88%		50%		100%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		83%

				работа является средством существования		38%		50%		50%		50%		0%		0%		50%		100%		25%		50%		0%		50%		50%		33%
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Рис 5. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от возраста работников
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Рис 6. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от уровня образования
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Рис 7. Зависимость факторов удовлетворенности от стажа работы



		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		001		Факторы ожидания

		1)		Успешная работа приводит к желаемому результату		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		2)		Полученные результаты приводят к ожидаемым вознаграждениям		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

		3)		Валентность (ценность) получаемого вознаграждения высока		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

		002		Факторы справедливости

		1)		Известен размер вознаграждения других работников, выполняющих аналогичные операции		6		1		2		1		2		1		1		1		3				2		4		2		4

		2)		Отношение к себе как к работнику со стороны руководства ( по получаемомоу вознаграждению) положительное		2		1		1								1		1				1				1				2

		3)Наиболее ценные типы вознаграждений из применяемых в банке		Заработная плата и премии		6		1		2		2		1				2		1		3		2		1		3		2		4

				Дополнительные льготы		5		1		1		2		1				2				3		2		1		2		2		3

				Моральное поощрение		2		1				1				1						1		1		1						2

				Повышение в должности и в окладе		5		1		2		2						1		1		3		2		1		2		2		3

		4)		Комплексная оценка получаемого вознаграждения высока		2				1		1										2				1		1		2

		003		Факторы модели Портера-Лоулера

		1)		Затраченные на выполнение работы усилия высоки		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		2)		Респондент - способный работник в своем коллективе		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		3)		Роль респондента в процессе коллективного труда высока		5		1		1		1		2		1		1				3				2		3		2		3

		4)		Уверенность в справедливости вознаграждения по отношению к результатам труда		2				1		1								1		1						2		1		1





																																Приложение Г

		Таблица Г.1 - Исследование по процессуальным теориям мотивации

		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%				50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		001		Факторы ожидания		83%		100%		100%		100%		33%		100%		67%		100%		83%		100%		100%		67%		100%		78%

		1)		Успешная работа приводит к желаемому результату		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Полученные результаты приводят к ожидаемым вознаграждениям		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

		3)		Валентность (ценность) получаемого вознаграждения высока		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

		002		Факторы справедливости		42%		33%		67%		33%		33%		100%		33%		100%		42%		17%		50%		50%		67%		33%

		1)		Известен размер вознаграждения других работников, выполняющих аналогичные операции		75%		50%		100%		50%		100%		100%		50%		100%		75%		0%		100%		100%		100%		67%

		2)		Отношение к себе как к работнику со стороны руководства ( по получаемомоу вознаграждению) положительное		25%		50%		50%		0%		0%				50%		100%		0%		50%		0%		25%		0%		33%

		3)Наиболее ценные типы вознаграждений из применяемых в банке		Заработная плата и премии		75%		50%		100%		100%		50%				100%		100%		75%		100%		50%		75%		100%		67%

				Дополнительные льготы		63%		50%		50%		100%		50%				100%				75%		100%		50%		50%		100%		50%

				Моральное поощрение		25%		50%		0%		50%		0%		100%		0%				25%		50%		50%		0%		0%		33%

				Повышение в должности и в окладе		63%		50%		100%		100%		0%				50%		100%		75%		100%		50%		50%		100%		50%

		4)		Комплексная оценка получаемого вознаграждения высока		25%		0%		50%		50%		0%				0%				50%		0%		50%		25%		100%		0%

		Таблица Г.1 - Исследование по процессуальным теориям мотивации

		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

		003		Факторы модели Портера-Лоулера		69%		63%		75%		63%		75%		100%		63%		100%		69%		38%		75%		81%		88%		63%

		1)		Затраченные на выполнение работы усилия высоки		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		2)		Респондент - способный работник в своем коллективе		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		3)		Роль респондента в процессе коллективного труда высока		63%		50%		50%		50%		100%		100%		50%				75%		0%		100%		75%		100%		50%

		4)		Уверенность в справедливости вознаграждения по отношению к результатам труда		25%		0%		50%		50%		0%				0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%
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Рис. 3.1. Структура мотивации в отделении банка по процессуальным теориям
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Рис. 3.2. Зависимость распределения факторов от возраста
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Рис 3.3. Зависимость распределения факторов от стажа работы
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Рис.4. Влияние возраста работников электродепо на структуру мотивации труда
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ПКБ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

				Всего опрошенных		100.0		5.6		16.7		55.6		22.2		16.7		83.3		75.0		8.3		30.6		69.4

				Мужчины		36.1		0%		17%		50%		25%		17%		40%		25.0		8.3		55%		28%

				Женщины		63.9		100%		83%		50%		75%		83%		60%		50.0		0.0		45%		72%

		001		Материальные		56.5		17%		39%		68%		50%		61%		56%		38.0		3.7		52%		59%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		94.4		50%		100%		95%		100%		83%		97%		58.3		8.3		100%		92%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		44.4		0%		17%		65%		25%		50%		43%		33.3		2.8		27%		52%

		3)		Индексация заработной платы		30.6		0%		0%		45%		25%		50%		27%		22.2		0.0		27%		32%

		002		Безопасности		55.6		50%		72%		53%		50%		78%		51%		38.9		3.7		52%		57%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		61.1		0%		50%		70%		63%		67%		60%		47.2		2.8		55%		64%

		2)		Гарантии медицинского страхования		50.0		100%		83%		40%		38%		83%		43%		33.3		2.8		45%		52%

		3)		Гарантии социального характера		55.6		50%		83%		50%		50%		83%		50%		36.1		5.6		55%		56%

		003		Карьера		18.1		38%		33%		15%		9%		25%		17%		11.8		2.1		14%		20%

		1)		Самостоятельное планирование		30.6		50%		33%		25%		38%		50%		27%		16.7		5.6		45%		24%

		2)		Планирование администрацией подразделения		8.3		0%		0%		15%		0%		0%		10%		8.3		0.0		9%		8%

		3)		Желание сменить должностной статус		25.0		50%		67%		20%		0%		33%		23%		16.7		2.8		0%		36%

		4)		Желание работать в другом подразделении		8.3		50%		33%		0%		0%		17%		7%		5.6		0.0		0%		12%

		004		Социальные		41.7		0%		22%		52%		42%		50%		40%		29.6		3.7		52%		37%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		44.4		0%		0%		60%		50%		83%		37%		27.8		2.8		55%		40%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		52.8		0%		67%		60%		38%		50%		53%		38.9		5.6		55%		52%

		3)		Ощущение своей нужности людям		27.8		0%		0%		35%		38%		17%		30%		22.2		2.8		45%		20%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование								Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Только высшее		Последипломное		Руководители		Исполнители

		005		Самоуважение		33.3		25%		29%		29%		50%		38%		33%		25.7		1.4		52%		25%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.9		50%		50%		60%		88%		67%		63%		47.2		5.6		82%		56%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		11.1		0%		0%		15%		13%		0%		13%		11.1		0.0		27%		4%

		3)		Компетентность в профессии		25.0		50%		33%		10%		50%		33%		23%		19.4		0.0		45%		16%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		33.3		0%		33%		30%		50%		50%		30%		25.0		0.0		55%		24%

		006		Самовыражение		18.1		0%		8%		18%		31%		4%		21%		17.4		0.0		30%		13%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8.3		0%		0%		5%		25%		17%		7%		5.6		0.0		18%		4%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		19.4		0%		0%		20%		38%		0%		23%		19.4		0.0		36%		12%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		27.8		0%		17%		35%		25%		0%		33%		27.8		0.0		45%		20%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		16.7		0%		17%		10%		38%		0%		20%		16.7		0.0		18%		16%
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Рис.1. Структура мотивации в ПКБ
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Рис.2.3. Влияние возраста работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.4. Влияние образования работников ПКБ на структуру мотивации
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Рис.2.5. Влияние должностного статуса работников ПКБ на структуру мотивации



НИИ

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Среднеспециальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		35		2		9		22		2		15		12		8		13		15		7

				Мужчины		26		2		7		15		2		12		8		6		13		11		2

				Женщины		9				2		7				3		4		2				4		5

		001		Материальные

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		29		2		7		18		2		11		11		7		10		12		7

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		25		1		6		16		2		12		7		6		10		9		6

		3)		Индексация заработной платы		27		1		7		17		2		12		7		8		9		11		7

		002		Безопасности

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		28				6		20		2		11		9		8		11		12		5

		2)		Гарантии медицинского страхования		26				7		17		2		11		9		6		11		10		5

		3)		Гарантии социального характера		18				5		11		2		8		6		4		5		8		5

		003		Карьера

		1)		Самостоятельное планирование		10		2		1		7				4		3		3		3		4		3

		2)		Планирование администрацией подразделения		4				1		3				2		2						3		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4				2		2						2		2						4

		4)		Желание работать в другом подразделении		2				2								1		1						2

		004		Социальные

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		22				6		14		2		10		6		6		11		8		3

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		22		2		4		14		2		8		8		6		8		9		5

		3)		Ощущение своей нужности людям		9						8		1		3		1		5		2		4		3

		005		Самоуважение

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		24		1		4		17		2		10		8		6		8		11		5

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		5						3		2		2		1		2				3		2

		3)		Компетентность в профессии		16				4		10		2		8		3		5		5		7		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		15		1		3		10		1		5		6		4		7		5		3

		006		Самовыражение

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		8		1		2		5				3		4		1		4		4

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		6				1		5				3		2		1		1		5

		3)		Работа дает возможность выразить себя		12		1		1		9		1		4		3		5		3		4		5

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		6				3		3				1		3		2		4		1		1





Коммерческие

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

				Всего опрошенных		100.0		5.7		25.7		62.9		5.7		42.9		34.3		22.9		37.1		42.9		20.0

				Мужчины		74.3		100%		78%		68%		100%		80%		67%		75%		100%		73%		29%

				Женщины		25.7		0%		22%		32%		0%		20%		33%		25%		0%		27%		71%

		001		Материальные		77.1		67%		74%		77%		100%		78%		69%		88%		74%		71%		95%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		82.9		100%		78%		82%		100%		73%		92%		88%		77%		80%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		71.4		50%		67%		73%		100%		80%		58%		75%		77%		60%		86%

		3)		Индексация заработной платы		77.1		50%		78%		77%		100%		80%		58%		100%		69%		73%		100%

		002		Безопасности		68.6		0%		67%		73%		100%		67%		67%		75%		69%		67%		71%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		80.0		0%		67%		91%		100%		73%		75%		100%		85%		80%		71%

		2)		Гарантии медицинского страхования		74.3		0%		78%		77%		100%		73%		75%		75%		85%		67%		71%

		3)		Гарантии социального характера		51.4		0%		56%		50%		100%		53%		50%		50%		38%		53%		71%

		003		Карьера		14.3		25%		17%		14%		0%		10%		17%		19%		6%		12%		36%

		1)		Самостоятельное планирование		28.6		100%		11%		32%		0%		27%		25%		38%		23%		27%		43%

		2)		Планирование администрацией подразделения		11.4		0%		11%		14%		0%		13%		17%		0%		0%		20%		14%

		3)		Желание сменить должностной статус		11.4		0%		22%		9%		0%		0%		17%		25%		0%		0%		57%

		4)		Желание работать в другом подразделении		5.7		0%		22%		0%		0%		0%		8%		13%		0%		0%		29%

		004		Социальные		50.5		33%		37%		55%		83%		47%		42%		71%		54%		47%		52%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		62.9		0%		67%		64%		100%		67%		50%		75%		85%		53%		43%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		62.9		100%		44%		64%		100%		53%		67%		75%		62%		60%		71%

		3)		Ощущение своей нужности людям		25.7		0%		0%		36%		50%		20%		8%		63%		15%		27%		43%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование						Професcия

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Ср/специальное		Высшее		Машинист		Электромонтер		ИТР

		005		Самоуважение		42.9		25%		31%		45%		88%		42%		38%		53%		38%		43%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		68.6		50%		44%		77%		100%		67%		67%		75%		62%		73%		71%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		14.3		0%		0%		14%		100%		13%		8%		25%		0%		20%		29%

		3)		Компетентность в профессии		45.7		0%		44%		45%		100%		53%		25%		63%		38%		47%		57%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		42.9		50%		33%		45%		50%		33%		50%		50%		54%		33%		43%

		006		Самовыражение		22.9		25%		19%		25%		13%		18%		25%		28%		23%		23%		21%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		22.9		50%		22%		23%		0%		20%		33%		13%		31%		27%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		17.1		0%		11%		23%		0%		20%		17%		13%		8%		33%		0%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		34.3		50%		11%		41%		50%		27%		25%		63%		23%		27%		71%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		17.1		0%		33%		14%		0%		7%		25%		25%		31%		7%		14%
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Рис.2.6. Структура мотивации работников электродепо
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Рис.2.7. Влияние возраста работников Депо на структуру мотивации труда.
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Рис. 7. Влияние образовательного уровня работников Депо на структуру мотивации труда



		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0



Материальные

Безопасности

Карьера

Социальные

Самоуважение

Самовыражение

Профессия

Респонденты, %

Рис. 8. Влияние профессии работников Депо на структуру мотивации труда.



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		19		3		100		87.5		12.5		50		187.5		162.5		37.5		37.5

				Мужчины		6		33%		0%		71%		0%		50%		27%		38%		0%		33%

				Женщины		13		67%		100%		29%		100%		50%		73%		62%		100%		67%

		001		Материальные		14.6666666667		89%		63%		86%		100%		92%		73%		85%		56%		67%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		18		100%		88%		100%		100%		100%		93%		100%		100%		67%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		13		67%		50%		86%		100%		75%		67%		77%		33%		67%

		3)		Индексация заработной платы		13		100%		50%		71%		100%		100%		60%		77%		33%		67%

		002		Безопасности		13.6666666667		78%		58%		81%		100%		75%		71%		74%		78%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		11		100%		13%		86%		100%		100%		47%		62%		33%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		17		67%		88%		100%		100%		75%		93%		92%		100%		67%

		3)		Гарантии социального характера		13		67%		75%		57%		100%		50%		73%		69%		100%		33%

		003		Карьера		4.5		42%		22%		21%		0%		25%		23%		23%		17%		33%

		1)		Самостоятельное планирование		4		33%		13%		29%		0%		25%		20%		23%		0%		33%

		2)		Планирование администрацией подразделения		3		0%		25%		14%		0%		0%		20%		15%		33%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		9		100%		38%		43%		0%		50%		47%		46%		33%		67%

		4)		Желание работать в другом подразделении		2		33%		13%		0%		0%		25%		7%		8%		0%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должность

								18-25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		004		Социальные		11.3333333333		33%		58%		81%		0%		50%		62%		56%		56%		78%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		12		0%		63%		100%		0%		25%		73%		62%		67%		67%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		14		67%		88%		71%		0%		75%		73%		69%		67%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		8		33%		25%		71%		0%		50%		40%		38%		33%		67%

		005		Самоуважение		10.3333333333		33%		50%		46%		0%		25%		48%		37%		83%		33%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		10		67%		50%		57%		0%		50%		53%		46%		100%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		9		33%		63%		43%		0%		25%		53%		38%		100%		33%

		3)		Компетентность в профессии		12		33%		75%		71%		0%		25%		73%		54%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений				0%		13%		14%		0%		0%		13%		8%		33%		0%

		006		Самовыражение		7.5		42%		44%		39%		0%		31%		42%		37%		75%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		3		0%		13%		29%		0%		0%		20%		8%		100%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		8		67%		38%		43%		0%		50%		40%		38%		67%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		10		33%		63%		57%		0%		25%		60%		54%		67%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		9		67%		63%		29%		0%		50%		47%		46%		67%		33%
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Рис. 9. Структура  мотивации труда в Управлении Метрополитена
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Рис. 10. Влияние возраста работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис. 11. Влияние образования работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда
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Рис.12. Влияние должностного статуса работников Управления Метрополитена на структуру мотивации труда



		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

				Всего опрошенных		100.0		5.3		36.8		47.4		10.5		68.4		31.6		84.2		15.8

				Мужчины		84.2		0%		86%		89%		100%		77%		100%		88%		67%

				Женщины		15.8		100%		14%		11%		0%		23%		0%		13%		33%

		001		Материальные		57.9		33%		43%		70%		67%		51%		72%		60%		44%				0.19

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		57.9		0%		29%		89%		50%		54%		67%		63%		33%

		3)		Индексация заработной платы		15.8		0%		0%		22%		50%		0%		50%		19%		0%

		002		Безопасности		49.1		33%		48%		56%		33%		49%		50%		48%		56%

		1)		Гарантии пенсионного обеспечения		73.7		0%		57%		100%		50%		69%		83%		75%		67%

		2)		Гарантии медицинского страхования		57.9		100%		71%		44%		50%		62%		50%		56%		67%

		3)		Гарантии социального характера		15.8		0%		14%		22%		0%		15%		17%		13%		33%

		003		Карьера		13.2		25%		21%		25%		25%		23%		25%		25%		17%

		1)		Самостоятельное планирование		52.6		0%		43%		56%		100%		31%		100%		63%		0%

		2)		Планирование администрацией подразделения		0.0		100%		43%		44%		0%		62%		0%		38%		67%

		3)		Желание сменить должностной статус		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		4)		Желание работать в другом подразделении		0.0		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Высшее образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-60(55)		Старше 60 (55)		Без уч. степени		С уч. степенью		Научн. Работник		Инженер

		004		Социальные		54.4		33%		43%		59%		83%		44%		78%		56%		44%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		42.1		0%		14%		56%		100%		15%		100%		44%		33%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		84.2		100%		100%		78%		50%		92%		67%		81%		100%

		3)		Ощущение своей нужности людям		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		005		Самоуважение		44.7		25%		32%		50%		75%		40%		54%		44%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		63.2		100%		86%		44%		50%		69%		50%		56%		100%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		36.8		0%		14%		56%		50%		31%		50%		38%		33%

		3)		Компетентность в профессии		42.1		0%		14%		56%		100%		38%		50%		38%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		36.8		0%		14%		44%		100%		23%		67%		44%		0%

		006		Самовыражение		34.2		25%		25%		39%		50%		33%		38%		36%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		21.1		0%		0%		22%		100%		15%		33%		19%		33%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		26.3		0%		14%		44%		0%		31%		17%		25%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		68.4		100%		71%		56%		100%		54%		100%		75%		33%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		21.1		0%		14%		33%		0%		31%		0%		25%		0%
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Рис.13. Структура мотивации труда в НИИ
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Рис. 14. Влияние возраста работников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 15. Влияние уровня высшего образования сотрудников НИИ на структуру мотивации труда
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Рис. 16. Влияние должностного статуса сотрудников НИИ на структуру мотивации труда.



		

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

				Всего опрошенных		100.0		25.8		51.6		12.9		9.7		12.9		87.1		32.3		58.1		9.7

				Мужчины		29.0		13%		38%		25%		33%		25%		30%		50%		22%		0%

				Женщины		71.0		88%		63%		75%		67%		75%		70%		50%		78%		100%

		001		Материальные		61.3		56%		66%		63%		50%		63%		61%		70%		58%		50%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100.0		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		22.6		13%		31%		25%		0%		25%		22%		40%		17%		0%

		002		Безопасности		37.6		25%		44%		42%		33%		42%		37%		47%		37%		11%

		1)		Гарантии занятости		61.3		50%		63%		75%		67%		100%		56%		60%		72%		0%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		16.1		13%		19%		25%		0%		0%		19%		20%		11%		33%

		3)		Гарантии социального характера		35.5		13%		50%		25%		33%		25%		37%		60%		28%		0%

		003		Карьера		25.8		41%		23%		13%		17%		44%		23%		20%		29%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		32.3		38%		19%		50%		67%		25%		33%		20%		39%		33%

		2)		Планирование руководством		16.1		25%		19%		0%		0%		25%		15%		20%		17%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		29.0		50%		31%		0%		0%		75%		22%		20%		33%		33%

		4)		Желание работать по другой специальности		25.8		50%		25%		0%		0%		50%		22%		20%		28%		33%

		004		Социальные		45.2		42%		50%		33%		44%		50%		44%		53%		43%		33%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		29.0		13%		50%		0%		0%		25%		30%		40%		28%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		67.7		63%		81%		50%		33%		75%		67%		90%		56%		67%

		3)		Ощущение своей нужности людям		38.7		50%		19%		50%		100%		50%		37%		30%		44%		33%

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Образование				Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		Среднее		Высшее		Специалисты		Управл. Персонал		Вспом. Персонал

		005		Самоуважение		38.7		34%		41%		50%		25%		31%		40%		45%		35%		42%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		58.1		38%		63%		75%		67%		50%		59%		60%		61%		33%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		20%		17%		67%

		3)		Компетентность в профессии		51.6		38%		63%		50%		33%		50%		52%		60%		50%		33%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		22.6		38%		13%		50%		0%		0%		26%		40%		11%		33%

		006		Самовыражение		21.0		19%		20%		31%		17%		13%		22%		25%		18%		25%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		9.7		0%		13%		25%		0%		0%		11%		0%		17%		0%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		22.6		25%		25%		25%		0%		25%		22%		40%		11%		33%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		32.3		25%		25%		50%		67%		0%		37%		50%		17%		67%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		19.4		25%		19%		25%		0%		25%		19%		10%		28%		0%

		7		Потребности высшего порядка		20.4		17%		19%		42%		11%		17%		21%		13%		26%		11%

		1)		Потребность власти		6.5		0%		6%		25%		0%		0%		7%		0%		11%		0%

		2)		Потребность успеха		32.3		25%		38%		50%		0%		25%		33%		20%		39%		33%

		3)		Потребность в причастности		22.6		25%		13%		50%		33%		25%		22%		20%		28%		0%
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Рис. 17. Структура мотивации труда в коммерческих организациях
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Рис. 18. Влияние возраста работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда.
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Рис. 19. Влияние образования работников коммерческих организаций на структуру мотивации труда
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Рис. 20. Влияние должностного статуса работников коммерчеких организаций на структуру мотивации труда.
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Диаграмма2

		Среднее		Среднее

		Н/высшее		Н/высшее

		Высшее		Высшее
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Маслоу Абс

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		001		Материальные						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		4				2		2								1		3		1		1		2		2		2

		3)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		3				1		1		1				1		1		1		1				2				3

		4)		Неденежные вознаграждения		5		1		2		2						1		1		3		2		1		2		2		3

		002		Безопасности						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Гарантии занятости		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		2)		Обучение при поддержке фирмы		3		1		1		1						1		1		1		2				1				3

		3)		Гарантии социального характера		7		2		2		2		1		1		2		1		3		2		2		3		2		5

		003		Карьера						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Самостоятельное планирование		3		1		1				1		1						2				2		1		1		2

		2)		Планирование руководством банка		1						1										1						1		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4		1		1		2						1		1		2		2				2		1		3

		4)		Желание работать по другой специальности		1						1										1		1								1

		004		Социальные						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		1						1										1						1		1

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		4		2		1				1		1		1				2		1		2		1		1		3

		3)		Ощущение своей нужности людям		5		1		1		1		2				2		1		2		1				4		1		4

		005		Самоуважение						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		6				2		2		2				1		1		4		1		1		4		2		4

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		3		1		1		1				1						2				2		1		2		1

		3)		Компетентность в профессии		6		1		2		1		2				2		1		3		1		1		4		2		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		5		2		1		1		1		1		2				2		1		2		2		2		3

		006		Самовыражение						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		2				1		1								1		1						2		1		1

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		4		1				2		1		1		1				2		1		1		2		1		3

		3)		Работа дает возможность выразить себя		5		1		2		1		1		1				1		3				2		3		2		3

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		2				1		1										2				1		1		2

		007		Потребности высшего порядка

		1)		Потребность власти		1						1										1						1		1

		2)		Потребность успеха		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		3)		Потребность в причастности		3				1		1		1				1				2				1		2		2		1





Маслоу Отн

																																Приложение Б

		Таблица Б.1 - Исследование по теории Маслоу

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		001		Материальные		63%		38%		88%		88%		38%		25%		50%		100%		69%		75%		50%		63%		75%		58%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		50%		0%		100%		100%		0%		0%		0%		100%		75%		50%		50%		50%		100%		33%

		3)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		38%		0%		50%		50%		50%		0%		50%		100%		25%		50%		0%		50%		0%		50%

		4)		Неденежные вознаграждения		63%		50%		100%		100%		0%		0%		50%		100%		75%		100%		50%		50%		100%		50%

		002		Безопасности		71%		83%		83%		67%		50%		67%		83%		100%		58%		83%		67%		67%		67%		72%

		1)		Гарантии занятости		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		38%		50%		50%		50%		0%		0%		50%		100%		25%		100%		0%		25%		0%		50%

		3)		Гарантии социального характера		88%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		75%		100%		100%		75%		100%		83%

		003		Карьера		28%		25%		25%		50%		13%		25%		13%		25%		38%		38%		25%		25%		38%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		38%		50%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		50%		0%		100%		25%		50%		33%

		2)		Планирование руководством банка		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		50%		50%		50%		100%		0%		0%		50%		100%		50%		100%		0%		50%		50%		50%

		4)		Желание работать по другой специальности		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		50%		0%		0%		0%		17%

		Продолжение таблицы Б.1

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

		004		Социальные		42%		50%		33%		33%		50%		50%		50%		33%		42%		33%		33%		50%		50%		39%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		50%		100%		50%		0%		50%		100%		50%		0%		50%		50%		100%		25%		50%		50%

		3)		Ощущение своей нужности людям		63%		50%		50%		50%		100%				100%		100%		50%		50%		0%		100%		50%		67%

		005		Самоуважение		63%		50%		75%		63%		63%		50%		63%		67%		69%		38%		75%		69%		100%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		75%		0%		100%		100%		100%		0%		50%		100%		100%		50%		50%		100%		100%		67%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		38%		50%		50%		50%		0%		100%		0%		0%		50%		0%		100%		25%		100%		17%

		3)		Компетентность в профессии		75%		50%		100%		50%		100%		0%		100%		100%		75%		50%		50%		100%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		63%		100%		50%		50%		50%		100%		100%				50%		50%		100%		50%		100%		50%

		006		Самовыражение		41%		25%		50%		63%		25%		50%		13%		50%		50%		13%		50%		50%		75%		29%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		50%		50%		0%		100%		50%		100%		50%		0%		50%		50%		50%		50%		50%		50%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		63%		50%		100%		50%		50%		100%		0%		100%		75%		0%		100%		75%		100%		50%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		0%		50%		0%		50%		25%		100%		0%

		007		Потребности высшего порядка		46%		33%		50%		50%		50%		33%		50%		33%		50%		17%		50%		58%		83%		33%

		1)		Потребность власти		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		2)		Потребность успеха		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		3)		Потребность в причастности		38%		0%		50%		50%		50%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		50%		100%		17%
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Рис. 1.4. Структура мотивации труда персонала в отделении банка
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Рис. 2. Влияние возраста на структуру мотивации работников отделения банка
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Рис 3. Влияние образования работников отделения банка на структуру мотивации
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Рис 4. Зависимость социальных факторов мотивации от стажа работы
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до 25

26-35

36-45

46-60



		№				Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		Гигиенические факторы

				1) Режим работы

				нормированный рабочий день		3		1		2								1		1		1		1		1		1		1		2

				сменный график		1								1				1										1				1

				скользящий график		3		1				1		1		1						2				1		2		1		2

				2) Заработная плата

				сдельная

				повременная		6		1		2		1		2				2		1		3		1		1		4		2		4

				почасовая		1		1								1										1						1

				премиальные и надбавки		6		2		1		2		1		1		2		1		2		2		2		2		2		4

				3) Статус работника

				как исполнителя		2		1						1		1						1				1		1				2

				как руководителя		1						1										1						1		1

				возможность смены своего должностного статуса		5		1		1		2		1				1		1		3		2				3		2		4

				возможность перехода в другое подразделение?

				4) Условия труда

				Нормальные		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

				Вредные

				Особо Вредные

				5) Отношения с сослуживцами

				возможность свободного и дружеского общения с коллегами по работе		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

				ощущение своей нужности людям		4		1		1		1		1				2		1		1		1				3		1		3

				личные связи		2				1		1								1		1						2		1		1

				возможность адаптации в фирме		2		1				1						1				1		1				1		1		1

				6) Контроль за работниками

				Возможность свободы действий (инициатива)		6		2		2		1		1		1		2		1		2		1		2		3		2		4

		Регулярность отчета о своей работе:		день		3		1				1		1		1						2				1		2		1		2

				неделя		1						1										1						1		1

				месяц		2		1		1								1		1				1		1				1		1

				квартал		1				1										1						1				1

				Контроль за моей работой в течение рабочего времени

				7) Чувство безопасности

				Уверенность занятости на конкретном рабочем месте		5		1		2		1		1				2		1		2		1		1		3		2		3

				Обучение на различных курсах при поддержке фирмы		2		1		1								1		1				1				1				2

				гарантии социального характера (отпуск, поддержка при болезни, путевки)		6		1		2		2		1				2		1		3		2		1		3		2		4

				8) Влияние работы на личную жизнь

				свободное от работы время (для семьи, досуга)		5		1		2		1		1				1		1		3		2		1		2		1		4

				достаточное материальное обеспечение		6		2		1		2		1		1		2		1		2		2		1		3		1		5

				симпатии к коллегам, влияющие на эмоциональное состояние в нерабочее время		1				1										1								1				1

		Мотиваторы

				1) Личные достижения

				Профессиональный рост		7		2		2		2		1		1		1		1		4		2		2		3		2		5

				материальное благополучие		4				1		2		1				1		1		2		1				3		1		3

				рост по вертикали		2				1		1								1		1						2		1		1

				2) Признание заслуг

				получение признания от коллег за свой труд?		4				2		1		1						1		3				1		3		2		2

				руководство ценит Ваши профессиональные и деловые качества?		6		1		2		2		1		1		1		1		3		1		2		3		2		4

				3) Ответственность

				достаточны ли полномочия в порученной деятельности?		2						1		1								2						2		1		1

				личная ответственность за выполняемую работу		7		2		2		2		1		1		2		1		3		2		2		3		2		5

				4) Продвижение по ступеням карьеры

				Планируете ли Вы свою карьеру самостоятельно		4		1		1		1		1		1				1		2				2		2		2		2

				Известно ли Вам о планировании вашей карьеры руководством		1						1										1						1		1

				Самооценка своего продвижения по служебной лестнице (временная перспектива)		2				2										1		2				1		1		1		1

				5) Работа сама по себе

				работа является наиважнейшим делом вашей жизни		2				1		1								1		1						2		1		1

				работа дает возможность выразить себя		7		1		2		2		2		1		1		1		4		1		2		4		2		5

				работа является средством существования		3		1		1		1						1		1		1		1				2		1		2





																																Приложение В

		Таблица В.1 - Исследование по теории Герцберга

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		Гигиенические факторы				41%		44%		46%		42%		30%		32%		46%		100%		34%		42%		34%		43%		46%		39%

				1) Режим работы

				нормированный рабочий день		38%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		100%		25%		50%		50%		25%		50%		33%

				сменный график		13%		0%		0%		0%		50%		0%		50%				0%		0%		0%		25%		0%		17%

				скользящий график		38%		50%		0%		50%		50%		100%		0%		100%		25%		0%		50%		50%		50%		33%

				2) Заработная плата

				сдельная		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				повременная		75%		50%		100%		50%		100%		0%		100%		100%		75%		50%		50%		100%		100%		67%

				почасовая		13%		50%		0%		0%		0%		100%		0%				0%		0%		50%		0%		0%		17%

				премиальные и надбавки		75%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		50%		50%		67%

				3) Статус работника																								0%

				как исполнителя		25%		50%		0%		0%		50%		100%		0%				25%		0%		50%		25%		0%		33%

				как руководителя		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				возможность смены своего должностного статуса		63%		50%		50%		100%		50%		0%		50%		100%		75%		100%		0%		75%		100%		67%

				возможность перехода в другое подразделение?		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				4) Условия труда

				Нормальные		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

				Вредные		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				Особо Вредные		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				5) Отношения с сослуживцами

				возможность свободного и дружеского общения с коллегами по работе		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

				ощущение своей нужности людям		50%		50%		50%		50%		50%		0%		100%		100%		25%		50%		0%		75%		50%		50%

				личные связи		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				возможность адаптации в фирме		25%		50%		0%		50%		0%		0%		50%				25%		50%		0%		25%		50%		17%

				6) Контроль за работниками

				Возможность свободы действий (инициатива)		75%		100%		100%		50%		50%		100%		100%		100%		50%		50%		100%		75%		100%		67%

		Регулярность отчета о своей работе:		день		38%		50%		0%		50%		50%		100%		0%				50%		0%		50%		50%		50%		33%

				неделя		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				месяц		25%		50%		50%		0%		0%		0%		50%		100%		0%		50%		50%		0%		50%		17%

				квартал		13%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		100%		0%		0%		50%		0%		50%		0%

				Контроль за моей работой в течение рабочего времени		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				7) Чувство безопасности

				Уверенность занятости на конкретном рабочем месте		63%		50%		100%		50%		50%		0%		100%		100%		50%		50%		50%		75%		100%		50%

				Обучение на различных курсах при поддержке фирмы		25%		50%		50%		0%		0%		0%		50%		100%		0%		50%		0%		25%		0%		33%

				гарантии социального характера (отпуск, поддержка при болезни, путевки)		75%		50%		100%		100%		50%		0%		100%		100%		75%		100%		50%		75%		100%		67%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				8) Влияние работы на личную жизнь

				свободное от работы время (для семьи, досуга)		63%		50%		100%		50%		50%		0%		50%		100%		75%		100%		50%		50%		50%		67%

				достаточное материальное обеспечение		75%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		50%		100%		50%		75%		50%		83%

				симпатии к коллегам, влияющие на эмоциональное состояние в нерабочее время		13%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		100%		0%		0%		0%		25%		0%		17%

		Мотиваторы				49%		31%		65%		65%		35%		38%		27%		100%		54%		31%		46%		60%		73%		41%

				1) Личные достижения

				Профессиональный рост		88%		100%		100%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		100%		83%

				материальное благополучие		50%		0%		50%		100%		50%		0%		50%		100%		50%		50%		0%		75%		50%		50%

				рост по вертикали		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				2) Признание заслуг																						0%

				получение признания от коллег за свой труд?		50%		0%		100%		50%		50%		0%		0%		100%		75%		0%		50%		75%		100%		33%

				руководство ценит Ваши профессиональные и деловые качества?		75%		50%		100%		100%		50%		100%		50%		100%		75%		50%		100%		75%		100%		67%

				3) Ответственность

				достаточны ли полномочия в порученной деятельности?		25%		0%		0%		50%		50%		0%		0%				50%		0%		0%		50%		50%		17%

				личная ответственность за выполняемую работу		88%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		75%		100%		100%		75%		100%		83%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				4) Продвижение по ступеням карьеры

				Планируете ли Вы свою карьеру самостоятельно		50%		50%		50%		50%		50%		100%		0%		100%		50%		0%		100%		50%		100%		33%

				Известно ли Вам о планировании вашей карьеры руководством		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				Самооценка своего продвижения по служебной лестнице (временная перспектива)		25%		0%		100%		0%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		50%		25%		50%		17%

				5) Работа сама по себе

				работа является наиважнейшим делом вашей жизни		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				работа дает возможность выразить себя		88%		50%		100%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		83%

				работа является средством существования		38%		50%		50%		50%		0%		0%		50%		100%		25%		50%		0%		50%		50%		33%
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Рис 5. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от возраста работников
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Рис 6. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от уровня образования
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Рис 7. Зависимость факторов удовлетворенности от стажа работы



		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		001		Факторы ожидания

		1)		Успешная работа приводит к желаемому результату		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		2)		Полученные результаты приводят к ожидаемым вознаграждениям		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

		3)		Валентность (ценность) получаемого вознаграждения высока		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

		002		Факторы справедливости

		1)		Известен размер вознаграждения других работников, выполняющих аналогичные операции		6		1		2		1		2		1		1		1		3				2		4		2		4

		2)		Отношение к себе как к работнику со стороны руководства ( по получаемомоу вознаграждению) положительное		2		1		1								1		1				1				1				2

		3)Наиболее ценные типы вознаграждений из применяемых в банке		Заработная плата и премии		6		1		2		2		1				2		1		3		2		1		3		2		4

				Дополнительные льготы		5		1		1		2		1				2				3		2		1		2		2		3

				Моральное поощрение		2		1				1				1						1		1		1						2

				Повышение в должности и в окладе		5		1		2		2						1		1		3		2		1		2		2		3

		4)		Комплексная оценка получаемого вознаграждения высока		2				1		1										2				1		1		2

		003		Факторы модели Портера-Лоулера

		1)		Затраченные на выполнение работы усилия высоки		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		2)		Респондент - способный работник в своем коллективе		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		3)		Роль респондента в процессе коллективного труда высока		5		1		1		1		2		1		1				3				2		3		2		3

		4)		Уверенность в справедливости вознаграждения по отношению к результатам труда		2				1		1								1		1						2		1		1





																																Приложение Г

		Таблица Г.1 - Исследование по процессуальным теориям мотивации

		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%				50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		001		Факторы ожидания		83%		100%		100%		100%		33%		100%		67%		100%		83%		100%		100%		67%		100%		78%

		1)		Успешная работа приводит к желаемому результату		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Полученные результаты приводят к ожидаемым вознаграждениям		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

		3)		Валентность (ценность) получаемого вознаграждения высока		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

		002		Факторы справедливости		42%		33%		67%		33%		33%		100%		33%		100%		42%		17%		50%		50%		67%		33%

		1)		Известен размер вознаграждения других работников, выполняющих аналогичные операции		75%		50%		100%		50%		100%		100%		50%		100%		75%		0%		100%		100%		100%		67%

		2)		Отношение к себе как к работнику со стороны руководства ( по получаемомоу вознаграждению) положительное		25%		50%		50%		0%		0%				50%		100%		0%		50%		0%		25%		0%		33%

		3)Наиболее ценные типы вознаграждений из применяемых в банке		Заработная плата и премии		75%		50%		100%		100%		50%				100%		100%		75%		100%		50%		75%		100%		67%

				Дополнительные льготы		63%		50%		50%		100%		50%				100%				75%		100%		50%		50%		100%		50%

				Моральное поощрение		25%		50%		0%		50%		0%		100%		0%				25%		50%		50%		0%		0%		33%

				Повышение в должности и в окладе		63%		50%		100%		100%		0%				50%		100%		75%		100%		50%		50%		100%		50%

		4)		Комплексная оценка получаемого вознаграждения высока		25%		0%		50%		50%		0%				0%				50%		0%		50%		25%		100%		0%

		Таблица Г.1 - Исследование по процессуальным теориям мотивации

		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

		003		Факторы модели Портера-Лоулера		69%		63%		75%		63%		75%		100%		63%		100%		69%		38%		75%		81%		88%		63%

		1)		Затраченные на выполнение работы усилия высоки		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		2)		Респондент - способный работник в своем коллективе		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		3)		Роль респондента в процессе коллективного труда высока		63%		50%		50%		50%		100%		100%		50%				75%		0%		100%		75%		100%		50%

		4)		Уверенность в справедливости вознаграждения по отношению к результатам труда		25%		0%		50%		50%		0%				0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%
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Рис. 3.1. Структура мотивации в отделении банка по процессуальным теориям
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Рис. 3.2. Зависимость распределения факторов от возраста
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Рис 3.3. Зависимость распределения факторов от стажа работы
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Маслоу Абс

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		001		Материальные						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		4				2		2								1		3		1		1		2		2		2

		3)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		3				1		1		1				1		1		1		1				2				3

		4)		Неденежные вознаграждения		5		1		2		2						1		1		3		2		1		2		2		3

		002		Безопасности						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Гарантии занятости		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		2)		Обучение при поддержке фирмы		3		1		1		1						1		1		1		2				1				3

		3)		Гарантии социального характера		7		2		2		2		1		1		2		1		3		2		2		3		2		5

		003		Карьера						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Самостоятельное планирование		3		1		1				1		1						2				2		1		1		2

		2)		Планирование руководством банка		1						1										1						1		1

		3)		Желание сменить должностной статус		4		1		1		2						1		1		2		2				2		1		3

		4)		Желание работать по другой специальности		1						1										1		1								1

		004		Социальные						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		1						1										1						1		1

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		4		2		1				1		1		1				2		1		2		1		1		3

		3)		Ощущение своей нужности людям		5		1		1		1		2				2		1		2		1				4		1		4

		005		Самоуважение						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		6				2		2		2				1		1		4		1		1		4		2		4

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		3		1		1		1				1						2				2		1		2		1

		3)		Компетентность в профессии		6		1		2		1		2				2		1		3		1		1		4		2		4

		4)		Самостоятельность в принятии решений		5		2		1		1		1		1		2				2		1		2		2		2		3

		006		Самовыражение						0		0		0										0				0		0		0

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		2				1		1								1		1						2		1		1

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		4		1				2		1		1		1				2		1		1		2		1		3

		3)		Работа дает возможность выразить себя		5		1		2		1		1		1				1		3				2		3		2		3

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		2				1		1										2				1		1		2

		007		Потребности высшего порядка

		1)		Потребность власти		1						1										1						1		1

		2)		Потребность успеха		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		3)		Потребность в причастности		3				1		1		1				1				2				1		2		2		1





Маслоу Отн

																																Приложение Б

		Таблица Б.1 - Исследование по теории Маслоу

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		001		Материальные		63%		38%		88%		88%		38%		25%		50%		100%		69%		75%		50%		63%		75%		58%

		1)		Потребность постоянного получения заработной платы		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Другие вознаграждения и выплаты		50%		0%		100%		100%		0%		0%		0%		100%		75%		50%		50%		50%		100%		33%

		3)		Вознаграждения за выслугу лет, по итогам работы за год		38%		0%		50%		50%		50%		0%		50%		100%		25%		50%		0%		50%		0%		50%

		4)		Неденежные вознаграждения		63%		50%		100%		100%		0%		0%		50%		100%		75%		100%		50%		50%		100%		50%

		002		Безопасности		71%		83%		83%		67%		50%		67%		83%		100%		58%		83%		67%		67%		67%		72%

		1)		Гарантии занятости		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		2)		Обучение при поддержке фирмы		38%		50%		50%		50%		0%		0%		50%		100%		25%		100%		0%		25%		0%		50%

		3)		Гарантии социального характера		88%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		75%		100%		100%		75%		100%		83%

		003		Карьера		28%		25%		25%		50%		13%		25%		13%		25%		38%		38%		25%		25%		38%		25%

		1)		Самостоятельное планирование		38%		50%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		50%		0%		100%		25%		50%		33%

		2)		Планирование руководством банка		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		3)		Желание сменить должностной статус		50%		50%		50%		100%		0%		0%		50%		100%		50%		100%		0%		50%		50%		50%

		4)		Желание работать по другой специальности		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		50%		0%		0%		0%		17%

		Продолжение таблицы Б.1

		№		Мотивы трудовой деятельности по группам		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

		004		Социальные		42%		50%		33%		33%		50%		50%		50%		33%		42%		33%		33%		50%		50%		39%

		1)		Многолетняя привычка работы в данном коллективе		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		2)		Отношения с сослуживцами (дружеское общение)		50%		100%		50%		0%		50%		100%		50%		0%		50%		50%		100%		25%		50%		50%

		3)		Ощущение своей нужности людям		63%		50%		50%		50%		100%				100%		100%		50%		50%		0%		100%		50%		67%

		005		Самоуважение		63%		50%		75%		63%		63%		50%		63%		67%		69%		38%		75%		69%		100%		50%

		1)		Полезный работник коллектива, выполняющий необходимую работу		75%		0%		100%		100%		100%		0%		50%		100%		100%		50%		50%		100%		100%		67%

		2)		Получение признания от окружающих за свою работу		38%		50%		50%		50%		0%		100%		0%		0%		50%		0%		100%		25%		100%		17%

		3)		Компетентность в профессии		75%		50%		100%		50%		100%		0%		100%		100%		75%		50%		50%		100%		100%		67%

		4)		Самостоятельность в принятии решений		63%		100%		50%		50%		50%		100%		100%				50%		50%		100%		50%		100%		50%

		006		Самовыражение		41%		25%		50%		63%		25%		50%		13%		50%		50%		13%		50%		50%		75%		29%

		1)		Работа является наиважнейшим делом жизни		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

		2)		Реализация через труд всех способностей и достоинств		50%		50%		0%		100%		50%		100%		50%		0%		50%		50%		50%		50%		50%		50%

		3)		Работа дает возможность выразить себя		63%		50%		100%		50%		50%		100%		0%		100%		75%		0%		100%		75%		100%		50%

		4)		Ощущение своего максимального вовлечения в процесс труда		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		0%		50%		0%		50%		25%		100%		0%

		007		Потребности высшего порядка		46%		33%		50%		50%		50%		33%		50%		33%		50%		17%		50%		58%		83%		33%

		1)		Потребность власти		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		25%		0%		0%		25%		50%		0%

		2)		Потребность успеха		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		3)		Потребность в причастности		38%		0%		50%		50%		50%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		50%		100%		17%
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Рис. 1.4. Структура мотивации труда персонала в отделении банка
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Рис. 2. Влияние возраста на структуру мотивации работников отделения банка
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Рис 3. Влияние образования работников отделения банка на структуру мотивации
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Рис 4. Зависимость социальных факторов мотивации от стажа работы
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до 25

26-35

36-45

46-60



		№				Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		Гигиенические факторы

				1) Режим работы

				нормированный рабочий день		3		1		2								1		1		1		1		1		1		1		2

				сменный график		1								1				1										1				1

				скользящий график		3		1				1		1		1						2				1		2		1		2

				2) Заработная плата

				сдельная

				повременная		6		1		2		1		2				2		1		3		1		1		4		2		4

				почасовая		1		1								1										1						1

				премиальные и надбавки		6		2		1		2		1		1		2		1		2		2		2		2		2		4

				3) Статус работника

				как исполнителя		2		1						1		1						1				1		1				2

				как руководителя		1						1										1						1		1

				возможность смены своего должностного статуса		5		1		1		2		1				1		1		3		2				3		2		4

				возможность перехода в другое подразделение?

				4) Условия труда

				Нормальные		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

				Вредные

				Особо Вредные

				5) Отношения с сослуживцами

				возможность свободного и дружеского общения с коллегами по работе		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

				ощущение своей нужности людям		4		1		1		1		1				2		1		1		1				3		1		3

				личные связи		2				1		1								1		1						2		1		1

				возможность адаптации в фирме		2		1				1						1				1		1				1		1		1

				6) Контроль за работниками

				Возможность свободы действий (инициатива)		6		2		2		1		1		1		2		1		2		1		2		3		2		4

		Регулярность отчета о своей работе:		день		3		1				1		1		1						2				1		2		1		2

				неделя		1						1										1						1		1

				месяц		2		1		1								1		1				1		1				1		1

				квартал		1				1										1						1				1

				Контроль за моей работой в течение рабочего времени

				7) Чувство безопасности

				Уверенность занятости на конкретном рабочем месте		5		1		2		1		1				2		1		2		1		1		3		2		3

				Обучение на различных курсах при поддержке фирмы		2		1		1								1		1				1				1				2

				гарантии социального характера (отпуск, поддержка при болезни, путевки)		6		1		2		2		1				2		1		3		2		1		3		2		4

				8) Влияние работы на личную жизнь

				свободное от работы время (для семьи, досуга)		5		1		2		1		1				1		1		3		2		1		2		1		4

				достаточное материальное обеспечение		6		2		1		2		1		1		2		1		2		2		1		3		1		5

				симпатии к коллегам, влияющие на эмоциональное состояние в нерабочее время		1				1										1								1				1

		Мотиваторы

				1) Личные достижения

				Профессиональный рост		7		2		2		2		1		1		1		1		4		2		2		3		2		5

				материальное благополучие		4				1		2		1				1		1		2		1				3		1		3

				рост по вертикали		2				1		1								1		1						2		1		1

				2) Признание заслуг

				получение признания от коллег за свой труд?		4				2		1		1						1		3				1		3		2		2

				руководство ценит Ваши профессиональные и деловые качества?		6		1		2		2		1		1		1		1		3		1		2		3		2		4

				3) Ответственность

				достаточны ли полномочия в порученной деятельности?		2						1		1								2						2		1		1

				личная ответственность за выполняемую работу		7		2		2		2		1		1		2		1		3		2		2		3		2		5

				4) Продвижение по ступеням карьеры

				Планируете ли Вы свою карьеру самостоятельно		4		1		1		1		1		1				1		2				2		2		2		2

				Известно ли Вам о планировании вашей карьеры руководством		1						1										1						1		1

				Самооценка своего продвижения по служебной лестнице (временная перспектива)		2				2										1		2				1		1		1		1

				5) Работа сама по себе

				работа является наиважнейшим делом вашей жизни		2				1		1								1		1						2		1		1

				работа дает возможность выразить себя		7		1		2		2		2		1		1		1		4		1		2		4		2		5

				работа является средством существования		3		1		1		1						1		1		1		1				2		1		2





																																Приложение В

		Таблица В.1 - Исследование по теории Герцберга

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%		0%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		Гигиенические факторы				41%		44%		46%		42%		30%		32%		46%		100%		34%		42%		34%		43%		46%		39%

				1) Режим работы

				нормированный рабочий день		38%		50%		100%		0%		0%		0%		50%		100%		25%		50%		50%		25%		50%		33%

				сменный график		13%		0%		0%		0%		50%		0%		50%				0%		0%		0%		25%		0%		17%

				скользящий график		38%		50%		0%		50%		50%		100%		0%		100%		25%		0%		50%		50%		50%		33%

				2) Заработная плата

				сдельная		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				повременная		75%		50%		100%		50%		100%		0%		100%		100%		75%		50%		50%		100%		100%		67%

				почасовая		13%		50%		0%		0%		0%		100%		0%				0%		0%		50%		0%		0%		17%

				премиальные и надбавки		75%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		50%		50%		67%

				3) Статус работника																								0%

				как исполнителя		25%		50%		0%		0%		50%		100%		0%				25%		0%		50%		25%		0%		33%

				как руководителя		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				возможность смены своего должностного статуса		63%		50%		50%		100%		50%		0%		50%		100%		75%		100%		0%		75%		100%		67%

				возможность перехода в другое подразделение?		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				4) Условия труда

				Нормальные		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

				Вредные		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				Особо Вредные		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				5) Отношения с сослуживцами

				возможность свободного и дружеского общения с коллегами по работе		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

				ощущение своей нужности людям		50%		50%		50%		50%		50%		0%		100%		100%		25%		50%		0%		75%		50%		50%

				личные связи		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				возможность адаптации в фирме		25%		50%		0%		50%		0%		0%		50%				25%		50%		0%		25%		50%		17%

				6) Контроль за работниками

				Возможность свободы действий (инициатива)		75%		100%		100%		50%		50%		100%		100%		100%		50%		50%		100%		75%		100%		67%

		Регулярность отчета о своей работе:		день		38%		50%		0%		50%		50%		100%		0%				50%		0%		50%		50%		50%		33%

				неделя		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				месяц		25%		50%		50%		0%		0%		0%		50%		100%		0%		50%		50%		0%		50%		17%

				квартал		13%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		100%		0%		0%		50%		0%		50%		0%

				Контроль за моей работой в течение рабочего времени		0%		0%		0%		0%		0%		0%		0%				0%		0%		0%		0%		0%		0%

				7) Чувство безопасности

				Уверенность занятости на конкретном рабочем месте		63%		50%		100%		50%		50%		0%		100%		100%		50%		50%		50%		75%		100%		50%

				Обучение на различных курсах при поддержке фирмы		25%		50%		50%		0%		0%		0%		50%		100%		0%		50%		0%		25%		0%		33%

				гарантии социального характера (отпуск, поддержка при болезни, путевки)		75%		50%		100%		100%		50%		0%		100%		100%		75%		100%		50%		75%		100%		67%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				8) Влияние работы на личную жизнь

				свободное от работы время (для семьи, досуга)		63%		50%		100%		50%		50%		0%		50%		100%		75%		100%		50%		50%		50%		67%

				достаточное материальное обеспечение		75%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		50%		100%		50%		75%		50%		83%

				симпатии к коллегам, влияющие на эмоциональное состояние в нерабочее время		13%		0%		50%		0%		0%		0%		0%		100%		0%		0%		0%		25%		0%		17%

		Мотиваторы				49%		31%		65%		65%		35%		38%		27%		100%		54%		31%		46%		60%		73%		41%

				1) Личные достижения

				Профессиональный рост		88%		100%		100%		100%		50%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		100%		83%

				материальное благополучие		50%		0%		50%		100%		50%		0%		50%		100%		50%		50%		0%		75%		50%		50%

				рост по вертикали		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				2) Признание заслуг																						0%

				получение признания от коллег за свой труд?		50%		0%		100%		50%		50%		0%		0%		100%		75%		0%		50%		75%		100%		33%

				руководство ценит Ваши профессиональные и деловые качества?		75%		50%		100%		100%		50%		100%		50%		100%		75%		50%		100%		75%		100%		67%

				3) Ответственность

				достаточны ли полномочия в порученной деятельности?		25%		0%		0%		50%		50%		0%		0%				50%		0%		0%		50%		50%		17%

				личная ответственность за выполняемую работу		88%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		75%		100%		100%		75%		100%		83%

		Продолжение таблицы В.1

				Факторы мотивации		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				4) Продвижение по ступеням карьеры

				Планируете ли Вы свою карьеру самостоятельно		50%		50%		50%		50%		50%		100%		0%		100%		50%		0%		100%		50%		100%		33%

				Известно ли Вам о планировании вашей карьеры руководством		13%		0%		0%		50%		0%		0%		0%				25%		0%		0%		25%		50%		0%

				Самооценка своего продвижения по служебной лестнице (временная перспектива)		25%		0%		100%		0%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		50%		25%		50%		17%

				5) Работа сама по себе

				работа является наиважнейшим делом вашей жизни		25%		0%		50%		50%		0%		0%		0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%

				работа дает возможность выразить себя		88%		50%		100%		100%		100%		100%		50%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		83%

				работа является средством существования		38%		50%		50%		50%		0%		0%		50%		100%		25%		50%		0%		50%		50%		33%
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Рис 5. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от возраста работников
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Рис 6. Зависимость факторов удовлетворенности и неудовлетворенности от уровня образования
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Рис 7. Зависимость факторов удовлетворенности от стажа работы



		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных

				Мужчины		2				1				1				1		1								2				2

				Женщины		6		2		1		2		1		1		1				4		2		2		2		2		4

		001		Факторы ожидания

		1)		Успешная работа приводит к желаемому результату		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		2)		Полученные результаты приводят к ожидаемым вознаграждениям		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

		3)		Валентность (ценность) получаемого вознаграждения высока		6		2		2		2				1		1		1		3		2		2		2		2		4

		002		Факторы справедливости

		1)		Известен размер вознаграждения других работников, выполняющих аналогичные операции		6		1		2		1		2		1		1		1		3				2		4		2		4

		2)		Отношение к себе как к работнику со стороны руководства ( по получаемомоу вознаграждению) положительное		2		1		1								1		1				1				1				2

		3)Наиболее ценные типы вознаграждений из применяемых в банке		Заработная плата и премии		6		1		2		2		1				2		1		3		2		1		3		2		4

				Дополнительные льготы		5		1		1		2		1				2				3		2		1		2		2		3

				Моральное поощрение		2		1				1				1						1		1		1						2

				Повышение в должности и в окладе		5		1		2		2						1		1		3		2		1		2		2		3

		4)		Комплексная оценка получаемого вознаграждения высока		2				1		1										2				1		1		2

		003		Факторы модели Портера-Лоулера

		1)		Затраченные на выполнение работы усилия высоки		7		2		2		1		2		1		2		1		3		1		2		4		2		5

		2)		Респондент - способный работник в своем коллективе		8		2		2		2		2		1		2		1		4		2		2		4		2		6

		3)		Роль респондента в процессе коллективного труда высока		5		1		1		1		2		1		1				3				2		3		2		3

		4)		Уверенность в справедливости вознаграждения по отношению к результатам труда		2				1		1								1		1						2		1		1





																																Приложение Г

		Таблица Г.1 - Исследование по процессуальным теориям мотивации

		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

				Всего опрошенных		8		25%		25%		25%		25%		13%		25%		13%		50%		25%		25%		50%		25%		75%

				Мужчины		25%		0%		50%		0%		50%				50%		100%		0%		0%		0%		50%		0%		33%

				Женщины		75%		100%		50%		100%		50%		100%		50%				100%		100%		100%		50%		100%		67%

		001		Факторы ожидания		83%		100%		100%		100%		33%		100%		67%		100%		83%		100%		100%		67%		100%		78%

		1)		Успешная работа приводит к желаемому результату		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		2)		Полученные результаты приводят к ожидаемым вознаграждениям		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

		3)		Валентность (ценность) получаемого вознаграждения высока		75%		100%		100%		100%		0%		100%		50%		100%		75%		100%		100%		50%		100%		67%

		002		Факторы справедливости		42%		33%		67%		33%		33%		100%		33%		100%		42%		17%		50%		50%		67%		33%

		1)		Известен размер вознаграждения других работников, выполняющих аналогичные операции		75%		50%		100%		50%		100%		100%		50%		100%		75%		0%		100%		100%		100%		67%

		2)		Отношение к себе как к работнику со стороны руководства ( по получаемомоу вознаграждению) положительное		25%		50%		50%		0%		0%				50%		100%		0%		50%		0%		25%		0%		33%

		3)Наиболее ценные типы вознаграждений из применяемых в банке		Заработная плата и премии		75%		50%		100%		100%		50%				100%		100%		75%		100%		50%		75%		100%		67%

				Дополнительные льготы		63%		50%		50%		100%		50%				100%				75%		100%		50%		50%		100%		50%

				Моральное поощрение		25%		50%		0%		50%		0%		100%		0%				25%		50%		50%		0%		0%		33%

				Повышение в должности и в окладе		63%		50%		100%		100%		0%				50%		100%		75%		100%		50%		50%		100%		50%

		4)		Комплексная оценка получаемого вознаграждения высока		25%		0%		50%		50%		0%				0%				50%		0%		50%		25%		100%		0%

		Таблица Г.1 - Исследование по процессуальным теориям мотивации

		№		Процессуальные факторы		Всего		Возраст, лет								Стаж работы в банке								Образование						Должностной статус

								до 25		26-35		36-45		46-60		до 1 года		от 1 до 3 лет		от 3 до 5		выше 5 лет		Среднее		Н/высшее		Высшее		Руководитель		Исполнитель

		003		Факторы модели Портера-Лоулера		69%		63%		75%		63%		75%		100%		63%		100%		69%		38%		75%		81%		88%		63%

		1)		Затраченные на выполнение работы усилия высоки		88%		100%		100%		50%		100%		100%		100%		100%		75%		50%		100%		100%		100%		83%

		2)		Респондент - способный работник в своем коллективе		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%		100%

		3)		Роль респондента в процессе коллективного труда высока		63%		50%		50%		50%		100%		100%		50%				75%		0%		100%		75%		100%		50%

		4)		Уверенность в справедливости вознаграждения по отношению к результатам труда		25%		0%		50%		50%		0%				0%		100%		25%		0%		0%		50%		50%		17%
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Рис. 3.1. Структура мотивации в отделении банка по процессуальным теориям
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Рис. 3.2. Зависимость распределения факторов от возраста
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Рис 3.3. Зависимость распределения факторов от стажа работы




