

Глава 3. 

Частные предприятия на рынке труда



3.1. Проблемы занятости на отдельных предприятиях

Традиционно проблемы трудовых ресурсов в советской литературе анализировались применительно к развитию крупных государственных предприятий, испыты�вавших острую потребность в рабочей силе. Поэтому сложившиеся ранее исследовательские подходы должны быть существенно пересмотрены теперь, когда происходит становление рыночной экономики на основе, в первую очередь, частного бизнеса.

Социологические исследования по трудовой политике на частных предприятиях пока не получили широкого распространения, однако, в известной степени, ее можно прогнозировать, проецируя элементы нового, уже встречающиеся в действиях руководителей отдельных приватизированных предприятий.

На рынке труда для предприятий произошли кардинальные изменения по сравнению с предперестроечным периодом, когда предприятия поголовно жаловались на недостаток рабочей силы (при ее явном избытке из-за отсталых технологий, низкого уровня механизации и автоматизации вспомогательных работ, плохой организации труда) и привлекали на работу дополнительные источники рабочей силы – пенсионеров, сезонников, солдат, иностранных рабочих. Большинство предприятий столкнулось с необходимостью приспосабливаться к новой экономической ситуации, внося коррективы в политику труда.

 В связи с этим особенно интересным представляется анализ проблем занятости и оплаты труда на предприятиях различных форм собственности. ИСАРП были проведены исследования, позволившие комплексно оценить эти проблемы в различных сферах экономики, выявить наиболее характерные тенденции и дать сравнительный анализ поведения частных и государственных предприятий на рынке труда в период рыночных реформ в России. 

Вначале рассмотрим общие для предприятий всех видов собственности проблемы занятости, взяв за основу результаты серии глубоких интервью 25 руководителей промышленных предприятий Центрального региона России, проведенных в 1995 году ИСАРПом.

Кризис сбыта и падение промышленного производства с начала 90-х годов поставили предприятия перед дилеммой: или пассивно пережидать вместе с коллективом “плохие времена” в надежде, что государство (или местные власти) помогут с заказами, или активно завоевывать себе место на формирующемся рынке. 

В первом случае позиция руководителя характеризуется либо полным нежеланием проводить административные сокращения персонала до самого последнего момента, когда все имевшиеся в распоряжении возможности поддержания предприятия на плаву уже исчерпаны и оно стало банкротом, либо ожиданием добровольного ухода работников из-за низкой и нерегулярно выплачиваемой зарплаты и вынужденных отпусков. Падение численности занятых в случае ориентации на добровольный уход работников минимально. Характерно, что в первую очередь предприятие теряет квалифицированных работников, а до последнего момента держатся те, у кого шансов найти работу немного.

Одним из распространенных способов сохранения коллектива, а по сути стагнации, является перевод ИТР на рабочие должности, снижение сменности работы, сокращение рабочего времени. Не изжита практика сохранения кадров “про запас”, в надежде на благоприятное изменение конъюнктуры. В опросе, о котором шла речь выше, эту тактику использовали практически все предприятия, ориентированные на выживание. В подавляющем большинстве случаев это оказывается экономически неэффективным, за исключением тех производств, где подготовка кадров в сжатые сроки невозможна и велика роль производственного опыта (в опросе это относилось лишь к мастерам-стеклодувам).

Всеми силами стараются избегать административных сокращений и сохранить статус-кво в малых городах с присущей им этикой взаимоотношений. Если избежать сокращений невозможно, то увольняют, в основном, пенсионеров.

В отраслевом разрезе самыми последовательными противниками административных сокращений являются руководители “женских” предприятий текстильной и легкой промышленности, где и добровольный уход также редок. 

С другой стороны, часть директоров предприятий, столкнувшихся с необходи�мостью адаптироваться к новой экономической ситуации, напротив, выбрали активную стратегическую установку на развитие. Тактике пассивного пережидания “плохих времен” всем коллективом они противопоставили принцип сохранения квалифицированного ядра, увольняя менее ценных работников. Суммарное сокращение числа занятых составило в среднем 30-45% за период с конца 80-х – начала 90-х годов. И резервы сокращения численности по мнению руководителей не исчерпаны.

В целом, более активно идет сокращение рабочих по сравнению с другими категориями персонала. Обычно уволенных среди рабочих в полтора-два раза больше, чем специалистов. 

Пик уменьшения численности приходится на вторую половину 1994- начало 1995 года. На момент опроса большинство руководителей было склонно считать, что численность персонала уже стабилизировалась, а на ряде предприятий (пище�вая промышленность, лесная и деревообрабатывающая) даже немного выросла в связи с хорошим спросом на продукцию. Однако активно набирать новых работников предприятия не спешат, опасаясь, что эта тенденция может оказаться кратковременной. Настораживает руководителей и непредсказуемость российского налогообложения.

В то же время резервы сокращения численности персонала далеко не исчерпаны. Прежде всего они связаны с избыточным количеством занятых во вспомогательном производстве из-за низкого уровня механизации и автоматизации работ. Инвестиции в эту сферу направляются в последнюю очередь.

Характерно внимание руководителей, отличающихся стратегическим подходом, к набору персонала. 

Во-первых, набор специалистов идет более интенсивно, чем набор рабочих. Это связано с увеличением объема аналитической работы по учету текущих затрат, финансам, маркетингу, рекламе. В интервью руководители подчеркивали необходимость иметь своих специалистов по всем этим направлениям. Многие отмечали слабость консалтинговых фирм, которые не могут сделать качественно анализ рынка, особенно для специфических видов продукции. То же самое относится и к разработке или доработке программного обеспечения для решения конкретных управленческих задач, созданию сетей – предприятия также предпочитают иметь своих специалистов в этой области.

Во-вторых, характерной особенностью является набор персонала, минуя службы занятости. Это обусловлено несколькими причинами. Одна из них – неспособ�ность самих этих служб проводить тестирование и подбор кадров в соответствии с предъявляемыми требованиями. Другая – это довольно часто отмечаемое отсутствие заинтересованности у трудоустраиваемых в постоянной работе: они либо с самого начала хотят получить справку об отсутствии необходимой вакансии, либо работают непродолжительный срок, около полугода.

Третья причина – возросшая конкуренция на рынке труда. За хорошими специалистами уже “охотятся”, предлагая более выгодные условия оплаты труда. 

Таким образом, перелив рабочей силы происходит в большинстве случае непосредственно с предприятия на предприятие, что подтверждает прогнозы о застойном характере безработицы.

Общей чертой предприятий со стратегическими установками является внимание руководителей к повышению уровня квалификации персонала. Все эти предприятия отличает высокий уровень квалификации технического персонала, внимание к качеству продукции, а также систематическая работа по компьютеризации управления, на которую не жалеют средств. 

Руководители этой группы осознают необходимость повышения квалификации персонала и своей собственной в области менеджмента, маркетинга, рекламы. Практически все из них отмечали переориентацию на аналитические функции экономических служб в условиях нестабильной экономической ситуации, причем это касается не только собственно деятельности предприятия как таковой, но и внешней среды. В группе “стратегов” разработаны детальные бизнес-планы предполагаемых проектов, руководители владеют информацией в полном объеме и активно идут на контакты с возможными внешними инвесторами. Характерной чертой является ориентация руководителей на делегирование полномочий, работа над имиджем фирмы.

Для предприятий, поставивших перед собой задачу выживания, вопрос квалификации менеджмента не относится к первостепенным. Как правило, руководители промышленных предприятий этой группы демонстрировали удовлетворенность существующим положением в этой области. По интервью не просматривается ни новых задач, стоящих перед персоналом, ни оценки руководителем их возможностей эти задачи решать. В отдельных случаях есть попытки чему-то поучиться, если за это не надо платить, но эти попытки оставляют ощущение бессистемности.

Уровень квалификации рабочих в целом удовлетворяет директоров. В ряде интервью подчеркивалось наличие рабочих кадров высокой квалификации, за которые держатся различными способами. Одним из них является перевод наиболее ценных работников в дочерние структуры, например в СП.

Уровень заработной платы на обследованных предприятиях определяется, в первую очередь, их региональной принадлежностью и остротой конкуренции на местном рынке труда, финансовым положением. Большинство предприятий следит за долей зарплаты в текущих издержках, пытаясь ее снижать. Однако очевидно, что этого невозможно достичь, имея на содержании лишних работников, поэтому противники административных сокращений, о которых говорилось выше, объективно ухудшают положение персонала.

Дифференциация уровня средней заработной платы в пределах одного города не существенна. Так, по группе тверских предприятий она составляла 400-500 тыс. рублей на момент опроса, в малых городах области – ниже (320-370 тыс. рублей). В основной группе предприятий из Солигалича Костромской области средняя зарплата 200-250 тысяч рублей, а у предприятий – лидеров по зарплате примерно в 3 раза выше. Именно столько платят высококвалифицированным работникам на всех предприятиях города, чтобы их удержать. 

Тенденция “равнения на лидера” по уровню заработной платы отмечается почти всеми руководителями, финансовое положение которых на момент опроса более или менее удовлетворительное, и видна на фактических данных в обследованных регионах. 

О дифференциации уровня зарплаты внутри одного предприятия по имеющимся в распоряжении данным судить сложно. Есть ощущение, что она не слишком велика (не более 1:5) в группе стратегически ориентированных предприятий, на остальных отрыв за счет высоко оплачиваемых управленцев, по-видимому, больше. 

Есть некоторые особенности формирования текущего уровня зарплаты, связанные с положением предприятия на рынке, а также со спецификой организационной структуры.

Так, государственное предприятие по производству ликероводочных изделий в Костромской области, являющееся по существу монополистом, имело возможность до 1994 года держать среднюю зарплату в 2 раза выше, чем на других предприятиях области. Характерно отсутствие дифференцированного подхода к ее повышению тем или иным группам работникам. О более эффективном использовании благоприятно сложившейся конъюнктуры и имевшихся средств в тот момент речи не было. Лишь когда ситуация кардинальным образом изменилась в худшую сторону и уровень зарплаты упал вдвое, на самом предприятии стали думать о перспективе и пытаться прорабатывать новые инвестиционные проекты.

Ориентация на выживание, пассивная адаптация к ситуации вместе с непродуманным менеджментом приводят к тому, что на наемный персонал перекладывается ответственность за уровень текущих доходов. На одном из швейных предприятий в Костромской области с низким уровнем зарплаты работников превратили по сути в коробейников – реализаторов собственной продукции, обеспечив их лицензией на ее продажу. Второй способ оплаты труда натурой – сырьем, т.е. импортными тканями по цене ниже рыночной. 

Открыто о случаях задержки с выплатой зарплаты в нашей выборке заявило незначительное число респондентов. По всей видимости, на практике это распространено значительно шире. Косвенно об этом можно судить по тому, что директора предприятий упоминали задержку выплаты зарплаты и замораживание ее уровня как один из основных способов добровольно-принудительного сокращения персонала, о котором говорилось ранее. 

Опрос показал, что дивиденды на сегодняшний момент практически не играют никакой роли в формировании уровня доходов работников. Уровень их настолько мал, что это необременительно для предприятий. Там, где они выплачиваются, это делается скорее в “педагогических” целях. Тем не менее, необходимо подчеркнуть, что ни одно из стратегически ориентированных предприятий дивидендов не платит – это политическое решение.

Наличие социальных выплат в дополнение к заработной плате отметила половина респондентов. Как правило, чаще они присутствуют на предприятиях, ориентированных на выживание. Среди них традиционные: оплата больничных листов, пособия на детей, материальная помощь. Помимо них упоминались организация бесплатного питания или дотации на питание, организация доставки на работу транспортом, оплата лечения, продажа дешевой продукции, полученной по бартеру. В группе стратегически ориентированных предприятий социальные выплаты менее развиты. 



3.2. Особенности трудового потенциала частных предприятий 

Итак, выше были проанализированы проблемы в сфере труда на промышленных предприятиях без разделения их по видам собственности. В 1996 году на основе специального обследования акционерных обществ, осуществленного Госкомстатом РФ и социологических опросов руководителей предприятий, проводимых в разное время при координации ИСАРПа, были проведены исследования трудовых ресурсов на предприятиях разных форм собственности, результаты которых представлены ниже.

Для сравнительной характеристики ресурсного потенциала предприятий разных секторов экономики используются такие показатели, как среднесписочная численность работающих, стоимость основных и оборотных средств. Данные о доле ресурсного потенциала предприятий частного сектора в общем объеме соответствующих показателей приведены в Табл. 5.

Таблица 5 

Доля предприятий частного сектора в основных показателях �ресурсного потенциала обследованных АО (%)



�В численности �работников�В стоимости �основных средств�В стоимости �оборотных средств���план привати-зации�

1994г.�

1995г.�план привати-зации�

1994г.�

1995г.�план привати-зации�

1994г.�

1995г.��Всего�87,8�88,4�88,0�75,6�90,1�89,7�68,8�86,2�86,8��в том числе�����������промышленность�86,9�88,1�87,6�75,9�90,3�89,8�78,0�88,5�88,4��транспорт�86,7�86,0�84,7�54,9�85,6�87,2�69,1�82,0�79,7��строительство�91,5�93,0�92,6�92,5�93,7�93,6�89,1�88,0�89,7��торговля и общест-венное питание�

96,8�

91,2�

89,4�

92,7�

88,3�

86,0�

87,7�

88,1�

83,0��

По всем анализируемым показателям в 1995 г. имело место явное преобладание частного сектора среди акционерных обществ. При этом по экономике в целом в 1995 г. по сравнению с планом приватизации доля частных предприятий во всех показателях ресурсного потенциала увеличилась. По выделенным отраслям заметное сокращение этой доли наблюдалось лишь в торговле и общественном питании.

Проанализируем значение основных ресурсных показателей в расчете на одно предприятие по секторам экономики.

Таблица 6

Средняя списочная численность работников

(в расчете на одно предприятие, чел.)



�Частный сектор�Государственный сектор���по плану �приватизации�1994г.�1995г.�по плану �приватизации�1994г.�1995г.��Всего,�730�563�509�868�745�682��в том числе:��������промышленность�1067�862�786�1465�1259�1165��транспорт�479�356�312�569�442�399��строительство�472�390�344�545�464�446��торговля и обществен�ное питание�

712�

170�

150�

229�

198�

179��

На момент составления плана приватизации средняя численность работников, занятых на предприятии государственного сектора, превышала аналогичный показатель по частному сектору почти на 19%. В промышленности превышение было еще более значительным ( 37,3%; на транспорте ( 18,8%; в строительстве ( 15,5%. При этом в рамках частного сектора экономики численность занятых на предприятиях, не контролируемых государством (частная форма собственности), была меньше, чем в среднем по сектору, на 11%. Аналогичное соотношение наблюдалось по всем выделенным отраслям, за исключением торговли и общественного питания (Табл. 7).

В торговле и общественном питании ситуация была иная: частный сектор путем акционирования формировался за счет более крупных предприятий. Общую ситуацию в данной отрасли на этот момент определяли предприятия общественного питания. В среднем на одно предприятие розничной торговли приходилось 185 чел, оптовой торговли ( 198 чел., а общественного питания ( около 5000 чел. Последнее объясняется тем, что в состав одного юридического лица входило несколько ресторанов, столовых, кафе, магазинов или палаток.

По первой всероссийской переписи предприятий розничной торговли и обществен�ного питания, по состоянию на 1.11.1994 г., одно предприятие общественного питания в форме АО открытого типа объединяло в среднем 8 объектов, а АО закрытого типа ( 3.

Таблица 7

Средняя списочная численность работников и ее динамика �на предприятиях частной формы собственности



�Численность работников в расчете на одно предприятие�Изменение численности в 1995г. по сравнению с планом 

приватизации���по плану����в %���приватизации�1994г.�1995г.�тыс. чел.�всего�на одно�предприятие��Всего,�652�467�431�-2875�71,8�66,1��в том числе:��������промышленность�958�730�677�-1710�76,3�70,7��транспорт�364�266�228�-150�68,6�62,6��строительство�398�322�280�-229�77,2�70,4��торговля и обществен�ное питание�

889�

167�

144�

-799�

18,1�

16,2��

Именно в торговле и общественном питании произошло наиболее существенное сокращение численности занятых в частном секторе в 1995 г. по сравнению с планом приватизации ( на 78,3%.

Таблица 8

Изменение численности работников, занятых на �предприятиях разных секторов экономики, в 1995 г.�по сравнению с планом приватизации



�Частный сектор�Государственный сектор���

тыс. чел.�в % к плану �приватизации��тыс. чел.�в % к плану

 приватизации����всего�на одно �предприятие��всего�на одно �предприятие��Всего�-4525�70,6�69,7�-646�69,7�78,6��в том числе��������промышленность�-2739�74,3�73,7�-487�69,6�79,5��транспорт�-306�64,5�65,1�-31�76,5�70,1��строительство�-422�73,9�72,9�-55�63,3�81,8��торговля и �обществен�ное питание��-825��21,7��21,1�

-8��77,1��78,2��

В целом численность занятых на обследованных АО сократилась по сравнению с моментом приватизации на 5171 тыс. чел. В абсолютном выражении наиболее заметным было сокращение в частном секторе экономики, 63,5% из которого составляли занятые на предприятиях частной формы собственности. Однако относительно (т.е. по сравнению с планом приватизации) в большей степени уменьшилась численность занятых в государственном секторе (на 30,3%). Объясняется это не только прямым высвобождением работников, но и процессом преобразования государственных предприятий в частные, что предопределило более заметное сокращение занятых в государственном секторе.

Для сравнительной характеристики интенсивности высвобождения работников с предприятий разных секторов экономики при отсутствии в материалах обследования информации о движении рабочей силы целесообразно использовать показатели изменения среднесписочной численности работников в расчете на одно предприятие. Приведенные в Табл. 8 данные свидетельствуют о более значительном высвобождении работников в частном секторе, поскольку предприятия, контролируемые государством, проводят целенаправленную политику в области сохранения более высокого уровня занятости. Этот вывод подтверждается данными Табл. 7, из которых видно, что наиболее заметно по сравнению с планом приватизации сократилась численность занятых на предприятиях частной формы собственности (почти на 34%), при которой влияние государства на проводимую политику в сфере занятости практически отсутствует.

В 1995 г. по сравнению с 1994 г. средняя численность занятых на одно предприятие в государственном секторе также сократилась в меньшей степени, чем в частном (Табл. 9). По экономике в целом такое сокращение составило соответственно 8,5% и 9,6%. На предприятиях частной формы собственности значение этого показателя снизилось лишь на 7,7%. По промышленности также имело место аналогичное соотношение между этими показателями. В остальных отраслях сокращение занятых на предприятиях частной формы собственности было более заметным, чем в целом по частному сектору. Отмеченная особенность в соотношении рассматриваемых показателей по экономике в целом и по промышленности объясняется тем, что средняя численность занятых на одном предприятии частной формы собственности была почти в 2 раза меньше, чем на предприятиях смешанной формы собственности, входящих в состав данного сектора. За год среднее число работников таких предприятий сократилось с 910 чел. до 810 чел., т.е. на 11%, а по частной форме собственности ( на 7,7%, поэтому при небольшом увеличении доли предприятий, не контролируемых государством, в составе этого сектора экономики (на 0,6 процентных пункта) указанное обстоятельство привело к большему сокращению анализируемого показателя по частному сектору, чем по частной форме собственности.

Соотношение показателей результатов производства с использованными или потребленными ресурсами позволяет оценить эффективность функционирования предприятий разных секторов экономики.

Таблица 9

Изменение средней численности работников �по секторам экономики в 1995 г. по сравнению с 1994 г.

(в расчете на одно предприятие, %)



�Частный сектор�����всего�в т.ч. �частная форма�собственности�Государственный  сектор���Всего�90,4�92,3�91,5��в том числе�����промышленность�91,2�92,7�92,5��транспорт�87,6�85,7�90,3��строительство�88,2�87,0�96,1��торговля и общественное �питание�

88,2�

86,2�

90,4��

По экономике в целом расчет показателей, основанных на сопоставлении объема продукции с использованными ресурсами, не проводился, так как в разных отраслях для характеристики объема производства использовались разные по экономическому содержанию показатели. На момент составления плана приватизации предприятия частного сектора имели более низкий уровень производительности труда по всем выделенным отраслям. Однако в 1994–95 гг. в промышленно сти и на транспорте ситуация изменилась: частный сектор превосходил по уровню производительности труда государственные предприятия.

Таблица 10

Соотношение показателей производительности труда �по секторам экономики (%)



�Частный сектор к �государственному сектору���по плану �приватизации�1994г.�1995г.��Промышленность�60,7�160,1�137,1��Транспорт�25,0�201,0�271,8��Строительство�43,5�58,1�75,1��Торговля и обществен�ное питание�13,3�90,1�88,1��Объясняется это тем, что изменение в соотношении объемов производства по секторам экономики сопровождалось более интенсивным высвобождением работников с частных предприятий.

В результате в указанных двух отраслях эффективность использования живого труда на частных предприятиях была выше, а в строительстве, торговле и общественном питании ликвидировано значительное отставание данного сектора по анализируемому показателю. На величину приведенного соотношения могло оказать заметное влияние различие в уровне цен на продукцию частных и государственных предприятий, оценить которое по материалам обследования не представляется возможным. 



3.3. Политика предприятий в социально-трудовой сфере 

Политика занятости и заработной платы на предприятиях в условиях структурной перестройки экономики России относится к острейшим социальным проблемам. Это еще раз подтвердили результаты анкетного опроса и проведенные интервью, в ходе которых респонденты (111 руководителей предприятий исследуемых регионов: Иркутской, Тульской областей и Удмуртии) среди пяти наиболее важных задач, стоящих перед предприятиями в 1995 г. и в 1996-1997 гг., отметили стабилизацию занятости и поддержания уровня доходов работников. 

При этом, в рамках данного опроса решались следующие задачи: 

выявление причин изменения удельного веса предприятий (в целом по выборке и регионам), имеющих нормальную, по оценкам их руководителей, численность персонала;

определение характера поведения предприятий с избыточной численностью персонала или его дефицитом;

изучение динамики изменения структуры персонала предприятий и выявление потребности в специалистах-“рыночниках” по дефицитным профессиям;

сопоставление динамики заработной платы и производительности труда;

определение возможностей предприятий по увеличению заработной платы работающих в структуре их доходов.

Рейтинг значимости социально-трудовых задач совершенствования деятельности обследованных предприятий, как уже отмечалось, является весьма высоким. 

По сравнению с производственными предприятиями, среди организаций торговли и сферы услуг наблюдается относительно менее высокая оценка значимости социально-трудовых задач: она занимает 3-е место (49,6% оценок), уступая рейтингу таких задач, как максимизация объемов продаж (1-е место; 65,1 % оценок) и прибыли (2-е место; 51,4% оценок). 

Высокое рейтинговое место (не ниже 2-го) социально-трудовых задач характерно для всех обследованных регионов, однако наибольшая значимость этих задач отмечается на предприятиях Иркутской (70% оценок) и Тульской (59% оценок) областей. 

Остановимся более подробно на количественных и качественных характеристиках трудового потенциала обследованных предприятий.

Изучение общей социально-трудовой ситуации на предприятиях показало преобладание предприятий, которые, по оценкам руководителей, характеризуются нормальной численностью работающих (Рис. 3).
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Рис. 3. Обеспеченность предприятий трудовыми ресурсами 

70% предприятий имеет численность занятых, соответствующую норме. Это относится, прежде всего, к предприятиям, имеющим стабильный рынок сбыта и доход, хотя и их коснулся кризис неплатежей. Как правило, на таких предприятиях в управлении заняты высокопрофессиональные специалисты во главе с директором, способным оперативно решать стоящие перед предприятием задачи. Об этом убедительно говорят все интервью, проведенные с директорами стабильно работающих хозяйственных структур.

Из обследованных малых предприятий 75% имеют численность персонала также соответствующую норме. Это несколько ниже, чем в 1992 -1994 гг. (86%). Респонденты относились к этому спокойно, объясняя эту динамику тем, что идет нормальный процесс реструктуризации предприятий, производственная загрузка которых полностью зависит от заключенных договоров с партнерами по бизнесу. Предприятия стали работать на заказ, а не на склад готовой продукции. Новые условия работы предприятий, таким образом, носят дискретный характер, что предполагает, в свою очередь, неравномерную загрузку рабочих. Конечно, в таких обстоятельствах руководство предприятием вынуждено “держать” номинальную численность работающих, часть которой работает “по тревоге”, когда есть заказ, и находится в отгулах или вынужденных отпусках, когда заказа нет. 

Приспособление обследованных предприятий к спросовым ограничениям и стремление при этом обеспечить приемлемый уровень заработной платы основного "ядра" персонала приводит к распространению общей тенденции снижения численности занятых работников. В целом по массиву обследованных предприятий за период 1995-1996 гг. численность основного персонала сократилась на 19%, управленческих кадров – на 32%, вспомогательного персонала – на 29%. При этом заметны существенные региональные отличия, связанные, прежде всего, с общими факторами экономической ситуации. 

Наиболее резкое сокращение численности всех категорий персонала предприятий и организаций (в 1,5-1,6 раз) произошло в Тульской области. 

Относительно стабильный уровень рассматриваемых показателей отмечается в Иркутской области (сокращение основного и управленческого персонала на 3,5-4,2% при стабильной численности вспомогательных работников) и Удмуртии, в которой, при снижении численности основного персонала на 2% и стабильности вспомогательного, произошел рост управленцев на 2%. 

Следует отметить, что сфера торговли и в данном случае обнаруживает свою специфику, связанную с относительно более высокими темпами роста капитала. В рассматриваемом периоде обследованные торговые организации обеспечили рост численности основного персонала на 29%, управленцев – на 25%, вспомогательных работников – на 40%. Данная тенденция особенно характерна для Удмуртии и (в меньшей степени) для Тульской области при стабильной численности торгового персонала в Иркутской области. 
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Рис.4. Обеспеченность трудовыми ресурсами предприятий в регионах
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Рис. 5. Структура персонала предприятий

Анализируя структуру персонала предприятий с различным размером бизнеса (Рис.5), следует отметить, что в целом происходит упорядочение численности работников, занятых в различных сферах производства. Численность персонала на предприятиях практически приведена или приводится к норме в строгом соответствии с экономическими возможностями.

В настоящее время предприятия всех групп по размеру бизнеса испытывают дефицит специалистов-”рыночников”, способных обеспечить выживание предприятий, стабилизировать их положение и динамичное развитие (Табл.11).

Таблица 11

Распределение ответов руководителей предприятий о дефиците специалистов �(в % от числа ответивших)





Предприятия �

Менеджеры����различного размера 

бизнеса��все�по 

маркетингу 

и рекламе�по �оптимизации налого-обложения�по �финансовому планиро�ванию�по �инвестицион-

ному проекти-рованию�Юристы�Аудиторы��Всего, в том числе по:�24,2�33,3�31,1�16,7�10,3�32,0�2,3�����������Иркутской области,�в том числе:

малых

средних

крупных�11,3�

-

24,0

40,0�26,0�

-

38,0

40,0�34,3�

11,0

52,0

40,0�24,6�

11,0

33,0

30,0�11,3�

-

24,0

10,0�31,6�

22,0

33,0

40,0�4,9�

-

4,8

10,0�����������Тульской области,�в том числе:

малых

средних

крупных�26,8�

37,5

32,0

11,0�38,6�

12,5

48,0

55,5�30,2�

37,5

20,0

33,0�1,3�

-

4,0

-�6,3�

-

8,0

11,0�59,9�

50,0

52,0

77,7�-�

-

-

-�����������Республике Удмуртия,�в том числе:

малых

средних

крупных�34,6�

11,0

33,3

60,0�35,3�

-

26,6

80,0�28,8�

-

26,6

60,0�24,4�

-

13,3

60,0�13,3�

-

20,0

20,0�4,4�

-

13,3

-�2,2�

-

6,6

-��



Из приведенных данных видно, что дефицит специалистов руководители предприятий связывают с дальнейшей адаптацией своих хозяйственных структур к рыночным условиям. Так, в среднем каждое пятое предприятие изъявило желание привлечь квалифицированных менеджеров, каждое третье – специалистов по маркетингу и рекламе, по оптимизации налогообложения и планированию – каждое шестое предприятие. 

В целом, по общему массиву респондентов, наиболее дефицитными являются кадры специалистов: 

по оптимизации налогообложения (42%); 

юридического профиля (31%); 

менеджеров (30%). 

Структура потребности предприятий в управленческих кадрах свидетельствует, прежде всего, о дефиците специалистов по оптимизации налогообложения и юристов, что является косвенным доказательством сложности соответствующих проблем и желания по возможности сохранить заработанную выручку на предприятии (Рис.6). 



� EMBED MSGraph  ���

Рис. 6. Оценка респондентами дефицита управленческих кадров

 в торговой и производственной сферах



Дефицит специалистов, как показывают результаты анкетирования, обусловлен потребностями предприятий в областях современной системы налогообложения и платежей, лицензирования деятельности, регулирования прав собственности и аренды и др.

В определенной мере на структуру кадрового дефицита влияют региональные особенности. Так, обследованные предприятия и организации Тульской области испытывают наибольшую нехватку юристов, в других обследованных регионах на первое место выходят специалисты по налогообложению и финансовому планированию (данные по общему массиву респондентов). Если брать производственную сферу, то специфика региональных различий следующая: предприятия Тульской области обнаруживают по сравнению с другими регионами острый дефицит юристов и специалистов по маркетингу (более 50% оценок), при относительно высокой степени удовлетворенности в специалистах по финансовому менеджменту. 

Общий сравнительный уровень "дефицитности" управленческих кадров в отдельных регионах можно оценить, суммируя по каждому из них степени отклонения частот оценок дефицитности каждой из рассмотренных специальностей от средней частоты. Пользуясь таким приемом, можно сделать вывод о том, что оценка общей дефицитности кадров в наименьшей степени коснулась Удмуртии и Тульской области (последняя "дефицитней" первой на 15%), в большей степени Иркутской области (здесь общая оценка дефицитности по сравнению с Удмуртией выше на 36%). 



По результатам исследования в области проблем занятости можно сделать следующие выводы:

Появилась устойчивая по составу группа предприятий с нормальной численностью персонала, то есть приведенной к экономическим возможностям данной хозяйственной структуры. Следует отметить как положительное явление, что на малых предприятиях высок удельный вес персонала, занятого в основном производстве;

На крупных предприятиях, по оценкам их руководителей, большой удельный вес, так называемых, скрытых безработных;

Велика потребность предприятий в специалистах-“рыночниках”. Однако, потребность в специалистах в области инвестиционного планиро�вания невелика, что свидетельствует о недооценке квалифицированной работы в этой области;

По сравнению с производством, в сфере торговли и услуг наблюдается более благополучная социально-трудовая ситуация, выражающаяся в возможности обеспечения роста численности персонала, меньшем дефиците управленческих кадров, относительно меньшем разрыве между фактической и желаемой заработной платой; 

В России постепенно сформировалась устойчивая группа регионов с критическим положением на рынке труда. В первую очередь это территории, ориентированные на производство продукции машиностроения и легкой промышленности. К таким территориям может быть отнесена Республика Удмуртия. 

Как было показано выше, в структуре социально-трудовых задач важнейшее место, по оценкам респондентов, занимает поддержание приемлемого уровня доходов работников.

Динамика заработной платы, приведенной к ценам 1994 г., представлена на Рис. 7 и 8.
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Рис. 7. Динамика средней заработной платы на предприятиях выборки
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Рис. 8. Динамика средней заработной платы на предприятиях в регионах 



Следует отметить, что 1996 год обозначил определенный рост как номинальной, так и реальной заработной платы персонала обследованных предприятий (Табл.12). Ситуация с уровнем заработной платы на обследованных предприятиях близка к среднероссийской.



Таблица 12. 

Динамика номинальной и реальной среднемесячной заработной платы 

работников обследованных предприятий за 1994-1996 гг.�(выборка–191 предприятие) 



�Уровень номинальной заработной платы, тыс.руб.�Индекс изменения

 номинальной 

заработной платы�Индекс изменения 

реальной заработной 

платы��Период�по�в сферах�по�в сферах�по �в сферах���всему массиву�произ-водства�тор-говли�всему массиву�произ-водства�тор-говли�всему массиву�произ-водства�тор-говли��1994�210.0�250.0�180.0�1.0�1.0�1.0�1.0�1.0�1.0��1995�450.0�520.0�380.0�2.1�2.1�2.1�1.0�0.9�0.9��1996�740.0�730.0�760.0�1.4�1.4�2.0�1.4�1.2�1.7��

Разрыв в уровнях среднемесячной заработной платы по обследованным регионам является существенным: лидирующие регионы практически в 2 раза опережают по рассматриваемому показателю Тульскую область. Неожиданно высокая оценка сложившегося уровня заработной платы респондентами Удмуртии, по всей вероятности, объясняется особенностями выборки, а именно: наличием относительно большей, по сравнению с другими регионами, доли торгового и малого бизнеса, для которого характерна более высокая, чем в производстве, заработная плата. 

Отраслевой анализ показывает, что в торговой сфере (в отличие от производства) на размер средней заработной платы существенное влияние оказывает размер бизнеса. Так, если в небольших торговых организациях (до 50 чел.) в 1996 г. ее уровень составлял 650 тыс. руб., то в более крупных (имеющих статус ОАО) – 1,0-1,2 млн руб. при равных в обоих случаях темпах динамики за 1994-1996 гг. 

Фактически достигнутый уровень оплаты работников, находящийся примерно на уровне минимального потребительского бюджета, оценивается респондентами как недостаточный для эффективного стимулирования трудовой мотивации (Табл. 13). По мнению респондентов пока достигнутый уровень хозяйственной деятельности не позволяет обеспечить эффективный (желаемый) уровень оплаты труда основного персонала. Этот уровень тесно связан с фактически достигнутыми размерами оплаты труда на каждом предприятии и наиболее высок в Иркутской области и Удмуртии. Также оценки респондентов, безусловно, увязаны с региональными отличиями в сложившемся уровне жизни и стоимости потребительской корзины. Прослеживается четкая взаимосвязь оценки необходимого уровня оплаты труда с размерами бизнеса (Табл. 14), оценка уровня зарплаты давалась в размере, получаемом "на руки". 

Таблица 13

Соотношение фактического и необходимого (оценка респондентов)

 уровня заработной платы для эффективного стимулирования труда 

работников обследованных предприятий в 1996 г. (вы6opka–195 предприятий) 



№№�Наименование показателя�в целом по массиву �в 

производстве�в торговой сфере��1.�Фактический уровень �оплаты труда�

0,74�

0,73�

0,76 ��2.�Необходимый для 

создания эффективных стимулов уровень оплаты 

основного персонала�





1,80 �





2,15 �





1,50 ��

Если сравнивать динамику заработной платы и производительности труда, то здесь однозначного ответа нет, хотя респонденты в основном оценили (82% из 111 респондентов) динамику производительности труда в целом как “увеличение, улучшение”. Однако по малым предприятиям Республики Удмуртия оценка тенденций производительности труда несколько хуже и скорее отражает тенденцию “топтания на месте” в решении задачи роста производительности труда.



Таблица 14.

Влияние размеров бизнеса на оценку необходимого 

для эффективного стимулирования уровня оплаты труда 

(выборка–192 предприятия) 





Размер бизнеса�Оценка уровня необходимой заработной платы 

основного персонала��(численность 

занятых, чел.)�В целом

 по массиву 

предприятий�в 

производстве�в сфере 

торговли��до 50�1,6 �2,1 �1,4 ��51-100 �1,8 �2,1 �1,6 ��Более 1000 �2,7 �2,7 ���

Доля заработной платы в структуре доходов персонала в ходе анкетного опроса и проведенных интервью не получила точной количественной оценки. В ходе интервью с руководителями предприятий и бесед с рабочими и служащими предприятий было выяснено, что доля заработной платы в общем доходе одного работника составляет примерно 40%. Рабочие и служащие открыто говорят о том, что денежное вознаграждение за работу они получают и на других предприятиях, или из других источников. При этом оценки динамики изменения доходов занятых носят существенно более позитивный характер, нежели оценки финансового состояния предприятий. Можно предположить также, что часть доходов предприятия выводится из-под налогообложения. А в других случаях – формой доходов являются банковские депозиты, дивиденды и др.

Таким образом, проведенный анализ в области политики заработной платы на предприятиях позволяет сделать следующие выводы:

1. Предоставление предприятиям полной самостоятельности в определении условий и размеров оплаты труда, сложная социальная ситуация на реформируемых предприятиях обусловили рост значимости социально трудовых задач в деятельности респондентов; 

2. Несмотря на достигнутый в 1996 г. рост реальной заработной платы на обследованных предприятиях, наблюдался более чем 2-х кратный разрыв между уровнем фактической и необходимой (по оценке респондентов) заработной платы, причем наибольший (почти 3-х кратный разрыв) отмечается в сфере производства; 

3. Сложившаяся ситуация с заработной платой работников, особенно в сфере производства, требует принятия комплекса мер по ускорению становления эффективной системы социального партнерства между работодателями и наемными работниками. 
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Динамика рынка труда и развитие частного бизнеса����
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�Частные предприятия на рынке труда








