1.Праця як обєкт і предмет ЕТ і СТВ

Понятие "труд" - зто процесе преобразования ресурсов природи в материальньїе, интеллектуальньїе, духовные блага, которьіе осуществляется й (или) управляєшся человеком или по принуждению (административному или жономическому) или по внутреннему побуждению, или по тому й другому одновременно.
Труд изучается многими дисциплинами: Физиология й психология труда, Гигиена труда, Организация труда, Нормирование труда, ;Социология труда, Праксеология, Трудовеє право й др. Но зти дисциплиньї отличаются теми гранями обьекта «труд», какие они исследуіот.
В труде, как в обьекте изучения ЗТ й СТО, рассматриваготся такие его особенности:    
труд - зто целесообразная деятельность по созданию материальнмх й духовньїх ценностей, которая должна бнть зффективно, рационально й зкономично организована;
-    труд является одним из главннх условий жизнедеятельности не только отдельного   индивида,   но   й   общества   в   целом,   действенного функционирования любой организации;
-    труд не является товаром в обьічном зкономическом понимании зтого слова,     товаром     являются     услуги     рабочей     сильї,     которьіе предоставляются наемньїми работниками в процессе труда;
-    в   процессе   труда   формируется   система   социально   -   трудовнх отношений. которие возникают в процессе трудовой деятельности, й являются  стержнем  общественннх отношений  на уровне  страньї, региона,    фирмьі    й    отдельньїх    индивидов,    й    направлень!    на регулирование качества трудовой жизни.
Сущность "ЗТ й СТО" как сфери научньїх знаний й практической деятельности - зто динамическая, общественно организованная система, в которой происходит процесе воспроизводства рабочей сильї: ее производство (подготовка, обучение, повншение квалификации й т.п.), распределение, обмен (обмен израсходованньгх усилий рабочего в процессе трудовой деятельности на материальнне й духовнме блага), потребление, а также обеспечиваются условия й процесе взаимодействия работника, средств труда й предметов труда, формируются           й развиваются взаимоотношения между субьектами
производства в сфере труда.
Предмет ЗТ й СТО - зто труд, как целесообразная деятельность людей, которая всегда й одновременно єсть взаимодействием между человеком й природой, а также взаимоотношениями между людьми в процессе й по поводу производства.
В любом процессе труда можно вмделить такие его составляющие злементьі:
-    предмет труда - зто то, на что направлен труд: вещество природи или предмет,  которьій уже бнл получен в предшествующем процессе труда, или обьект предоставления услуг, с целью предания им новнх свойств, полезньїх человеку;
-    средства труда - машинн, механизмьі, инструментн, приборн, то єсть орудия труда, а также здания, где происходит трудовой процесе, сооружения, которьіе его обеспечивают;
способ влияния на предмета труда или технология деятельности, предусматривает наличие определенньїх профессиональньїх знаний й умений для внполнения работьі;
- организация труда, то єсть упорядочение процесса труда в проетранстве й во времени; 

- сам труд, как целесообразная деятельность человека, которая с помощью средств труда, технологии й определенной организации влияет на предмет труда с целью приспособйения его для своих потребностей.
2.Сутність праці та її аспекти

Труд — зто основа й непременное условие жизнедеятельности людей. Влияя на окружающую среду, изменяя ее й приспосабливая к своим потребностям, люди не только обеспечивают своє существование, но й создают условия для развития й прогресса общества.
Характеризуя участие человека в создании любьгх благ, которне удовлетворяют его потребности, используют такие понятия: деятельность, функционирование, занятие, работа, труд й др.
Деятельность - форма существования человека, зто процесе, в котором реализуются физические й умственньїе способности для удовлетворения определенньїх потребностей. Зто внутренняя (психическая) й внешняя (физическая) активность человека, которая регулируется осознанной целью. Преобладающая часть деятельности людей осуществляется осознанно, на основе внутренне аргументированннх побуждений.

В трудовой деятельности человека можно вьіделить такие аспектн:
-общественньїй,   потому,   что   цели   деятельности   человека   обусловленм потребностями   общества,   которьіе   формируют,   определяют,   направляют, регулируют деятельность человека;
-зкономический,    проявляется в занятости, функдионировании рьінка труда, оплате й материальном стимулировании труда, производительности труда, планировании, анализе й учете труда й др.;
-социальнмй, так как   в процессе труда реализуются потребности, мотиви, ценностньїе ориентации, цели й ожидания, межличностнне отношения разньїх социальньїх групи работников; формируется й развивается система социально — трудових отношении, которая является стержнем трудовьгх отношении на всех уровнях    зкономики;    рассматриваются    содержательность,    престижность, привлекательность труда;
-психофизиологический, как процесе расходования нервной (психической) й мускульной (физического) знергии человека,  характеризуеммй     тяжестью, напряженностью труда; гигиена труда й др.;
-технико-технологический:   техническое   й   технологическое   оснащение, злектро- та знерговооруженность труда, техника безопасности, зкология й прочее;
-правовой — законодательное регулирование трудових отношении: занятости, безработицн, социальной защитьі й прочее.
Практически, в любой форме проявлення труда, социально — трудовьіе проблеми охватьівают почти все, или большинство аспектов трудовой деятельности. Зто свидетельствует о сложности решения проблем в сфере труда.

57.Критерии соц страхования

Критериями социального страхования являются такие правовые категории: страховой стаж, страховой риск и страховой случай.
Страховой стаж: — это период, на протяжении которого лицо подлежало обязательному социальному страхованию, и выплачивала страховые взносы.
Страховой риск - это обстоятельства, из-за которых граждане или члены их семей могут утратить временно или навсегда трудоспособность и средства к существованию, и требуют материальной поддержки или услуг социального страхования.
Страховой случай — юридический факт, который служит основанием возникновения правоотношений на получение материального обеспечения из страховых фондов.
К страховым случаям относят:-временную нетрудоспособность; беременность, роды, уход за маленьким ребенком;-инвалидность;

-достижение пенсионного возраста;-смерть кормильца;-безработица;-несчастный случай на производстве;-профессиональное заболевание  и  прочие  обстоятельства, установленные законом.
Страховые взносы вносятся организациями, отдельными гражданами, которые используют труд наемных работников в личном хозяйстве, а также самыми работниками. Функционируют государственные внебюджетные фонды: Пенсионный фонд, Государственный фонд занятости. Средства государственного страхования используются на выплаты пенсий, помощи с временной нетрудоспособностью, беременностью и родами, уходом за ребенком и т.п..
3.Зміст і характер праці

Содержание труда - зто функциональньїе особенности конкретного вида трудовой деятельности, обусловленньїе предметом труда, средствами производства й формой организации производственного процесса, которне отражают профессиональную направленность труда.
Содержание труда характеризуєте» такими признаками:
-   сложность труда;

-    профессиональная пригодность работника;
-    степень самостоятельности работника.
Рассматривая первый признак, следует учитывать, что в процессе труда осуществляются такие функции:
-    логическая,  которая  связана с  определением  цели  и  подготовкой системы необходимых трудовых операций;
-    исполнительская,  то  есть  приведение   средств     труда  в  действие разными способами, чтобы влиять на предмет труда;
-    регистрации и контроля, наблюдение за технологическим процессом, ходом выполнения намеченной программы;регулирование, корректировка, уточнение заданной программы.
Сложный труд в отличие от простого имеет такие особенности:
-    выполнение   работником   таких   функций   умственного   труда,   как планирование, анализ, контроль, координирование;
-    концентрация       активного       мышления       и       целенаправленное сосредоточение;
-    последовательность в принятии решений и действий;
-    точная   и   адекватная   реакция   организма   человека   на   внешние раздражители;
-    быстрые, ловкие и разнообразные трудовые действия;
-    ответственность за результаты труда.
Рассматривая такой признак как "профессиональная пригодность работника" следует отметить, что ее влияние на результаты труда обусловлено способностями человека, формированием и развитием его генетических склонностей, удачным выбором профессии, условиями развития и отбора кадров. Необходимо учитывать, что у человека не может быть полностью готовой профпригодности до того, как она включилась в профессиональную подготовку и соответствующую трудовую деятельность. Лишь в процессе трудовой деятельности возможно определить степень сопряжения человека и профессии. 
Признак содержания труда - степень самостоятельности работника, которая зависит как от внешних ограничений, так и внутренних. Внешние определяются формой собственности: государственное, коллективное, частное предприятие, где работает человек. Внутренние ограничения обусловлены масштабом и уровнем сложности работы.
Сущность рассмотренных признаков содержания труда служит основой горизонтальной и вертикальной дифференциации в оплате труда. 
Классификация содержания труда:
-    по смыслу различают содержание труда в сфере материального и не материального производства;-    по видам деятельности выделяют содержание труда: предпринимателя, руководителя, ученого; служащего, рабочего, фермера др.;-    по профессии:   экономист, юрист, врач, инженер, технолог, слесарь, водитель и т.п.;по специальности:экономист: финансист; маркетолог; бухгалтер;
слесарь: слесарь - сантехник; слесарь - водопроводчик и т.п.
Социально - экономический характер труда отражает сущность развитости производственных отношений и раскрывает процесс взаимодействия человека с обществом. Характер труда - это качественные характеристики труда, которые отражают особенности его функционирования не зависимо от содержания труда. Это его социально — экономические признаки, которые отображают тип общественной организации труда и отношение к нему работников.
Характер труда предопределяют такие факторы:
1)  формы      собственности:      свободный      и      принудительный      труд; индивидуальный и общественный; наемный труд и частный труд др.;
2)   отношение к труду: престижный и не престижный;
3)  отношения распределения: в соответствии с трудовым вкладом, только по конечным результатам, по собственности;
4)  сущность социальных различий в процессе труда.
В зависимости от характера труда различают такие его виды:
-    принудительный и свободный;
-    частный и наемный;
-    индивидуальный и коллективный; личный и общественный;
-    содержательный и не содержательный; творческий - рутинный;
-    умственный (интеллектуальный) и физический; Всесторонняя характеристика труда каждого работника и коллектива должна служить необходимой базой для оценки его соответствия требованиям, которые вытекают из целей труда в решении экономических и социальных задач предприятия или индивида.
4.Населення,його якісні та кількісні характеристики

Население - это естественно исторически складывающаяся и непрерывно возобновляющаяся в процессе в процессе производства и воспрризводства жизни совокупность людей, проживающих на определенной территории.
В демографической статистике выделяют три категории населения: 1)постоянное -     постоянно  проживающие  на данной  территории  граждане, независимо от того, находятся ли они на ней в данный момент; 2)наличное - совокупность людей, которые пребывают на данной территории в определенный момент времени; 3)юридическое - фактически прописанные на данной территории граждане.
Экономисты рассматривают население как:
а) источник ресурсов для труда;
б) носителя определенных социально - экономических отношений;
в) потребителя, который формирует спрос.
Объем ресурсов для труда в значительной мере определяется численностью и составом населения, процессом его воспроизводства. Воспроизводство населения - это исторически и социально — экономически обусловленный процесс постоянного и непрерывного восстановления человеческих поколений. В процессе воспроизводства населения различают виды, типы и режимы.
Виды движения ( естественное; миграционное: механическое или пространственное; социальное и экономическое) определяются особенностями изменений в численности и составе населения страны вообще и в отдельных областях.
В естественном движении населения выделяют такие типы его воспроизводства: традиционный (экстенсивный) и современный (интенсивный) 
Черты различных типов воспроизводства населения:
Традиционный (экстенсивный) тип
Высокая не регулируемая рождаемость Высокая смертность Невысокие темпы роста численности населения Высокая доля в структуре населения молодежи
Современный (интенсивный) тип
Снижение уровня рождаемости и
смертности
Рост средней продолжительности
жизни
Невысокие темпы роста
численности населения
Рост доли людей преклонного
возраста в структуре населения
	
	Режимы воспроизводства населения 
	 

	Расширенный 
	Простой 
	Суженный 

	Превышение рождаемости над смертностью как абсо​лютно так и относительно (на 1000 чел.). Численность населения возрастает за счет естественного прироста. 
	Численность рожденных равняется численности умерших. Численность населения практически постоянная. 
	Численность умерших превышает численность рожденных абсолютно и относительно. Численность населения уменьшается за счет отрицательного естественного прироста. 


Деление населения по возрасту предусматривает выделение таких категорий: дорабочий возраст, после рабочий возраст, рабочий возраст.  Последняя перепись населения состоялась в Украине в 2001 г. Для того чтобы определить численность населения, а также трудовых ресурсов на перспективу, во время составления прогнозов: краткосрочного используется метод ретроспективной экстраполяции, долгосрочного - метод возрастного передвижения.
Численность и состав населения во всех странах мира определяется при помощи общегосударственных переписей населения, в ходе которых собираются данные: а) о численности наличного и постоянного населения; городского и сельского населения; мужчин и женщин, б) о составе населения: возрастному; национальному; языковому; по роду занятий; по уровню образования; по общественным группам.
Воспроизводство населения имеет не только демографический, но и экономический и социальный аспекты, которые определяют формирование трудовых ресурсов, состояние производительных сил, освоение территорий, развитие социальной инфраструктуры и т.п.
5.Економічно активне і неактивне населення

Экономическое активное население, или рабочая сила в соответствии с методикой МОТ, - это часть населения обоих полов, которая на протяжении определенного периода обеспечивает предложение своей рабочей силы для производства товаров и оказания услуг. Количественно активное население состоит из численности занятых экономической деятельностью и численности безработных, к которым по этой методике относят четко определенные группы людей.
Занятые экономической деятельностью — это лица в возрасте 15-70 лет, которые выполняют работы за вознаграждение по найму на условиях полного или неполного рабочего времени, работают индивидуально (самостоятельно) или у отдельных граждан - работодателей, на собственном (семейном) предприятии, безвозмездно работающие члены домашнего хозяйства, занятые в личном подсобном сельском хозяйстве, а также временно отсутствующие на работе. Занятые по этой методике считаются лица, которые работали на протяжении недели не меньшее 4 часов (в личном подсобном хозяйстве - не меньшее 30 часов) независимо от того, была это постоянная, временная, сезонная, случайная или другая работа.
Безработные в определении МОТ - это лица в возрасте 15-70 лет (как зарегистрированные, так и незарегистрированные в государственной службе занятости), которые одновременно удовлетворяют трем условиям: не имеют работы (прибыльного занятия), ищут работу или стараются организовать собственное дело, готовы приступить к работе на протяжении следующих 2 недель. К этой категории относятся также лица, которые учатся по направлению службы занятости, нашли работу и ждут ответ или готовятся к ней приступить, но на данный момент еще не работают.
Экономически неактивное население по методике МОТ - это лица в возрасте 15-70 лет, которые не могут быть классифицированы как занятые или безработные. К этой категории относятся:
•   ученики, студенты, слушатели, курсанты дневной формы обучения;
•   лица, которые получают пенсии по возрасту или на льготных условиях;
•   лица, которые получают пенсии по инвалидности;
•   лица, которые заняты  в домашнем хозяйстве, воспитанием детей и уходом за больными;
•   лица, которые утратили надежду найти работу, то есть готовые приступить к работе, но прекратили ее поиски, поскольку исчерпали все возможности для ее получения;
•   другие лица, которые не имеют необходимости или желания работать, и те, что ищут работу, но не готовые приступить к ней в ближайшее время.
 Все население Украины, 100% Деление по методике МОТ
	Экономически активное население (все, кто" работает или активно ищет работу от 15 до 70 лет) 
	Экономически неактивное население(от 15 до 70 лет) 

	Занятые 
	Безработные 
	Население младше 
15 и старше 70 лет 


Деление по традиционной национальной методике
1)Трудовые ресурсы (трудоспособное
население в трудоспособном возрасте +
работающие подростки + работающие
инвалиды + работающие пенсионеры —
неработающие льготные пенсионеры)
2)Население, которое не
принадлежит к трудовым
ресурсам (дети и неработающие
пенсионеры, подростки, инвалиды.
Численность ЭАН и безработных определяют на основе ежеквартальных обследований домохозяйств (по методике МОТ). Уровень экономической активности населения Украины в возрасте 17-70 лет с 1999 по 2002 г.г. соответственно составлял 62%, 63,5%, 62,7%, 62,6%. Уровень занятости соответственно составлял - 54,9%, 56,1%, 55,8%, 56,5%. Уровень безработицы ко всему населению в трудоспособном возрасте (по методике МОТ) за эти же годы составил соответственно - 12,5%, 12,5%, 11,8%, 10,5%, а по национальной методике - 4.3%, 4,2%, 3,7 5,3,8%.  
6.Трудові ресурси: сутність і зміст

Трудовые ресурсы — это часть населения страны, которая по своему физическому развитию, умственным способностям и знаниям может работать в народном хозяйстве.
Чтобы количественно определить границы трудовых ресурсов, нужно уяснить понятия "трудоспособное население", "трудоспособный возраст", "работающие подростки", "работающие пенсионеры".
Трудоспособный возраст определяется системой законодательных актов. Границы трудоспособного возраста в разных странах неодинаковые. Нижняя -колеблется от 14 до 18 лет. Верхняя граница в многих странах составляет 65 лет для обоих полов, или 65 — для мужчин и 60-62 лет для женщин.
В составе населения есть лица инвалиды. Вместе с тем, есть лица нетрудоспособного возраста, но которые имеют трудоспособность и работают. Это - работающие подростки и работающие пенсионеры. Таким образом, к трудовым ресурсам в Украине относятся:
а)    население   в   трудоспособном   возрасте,   за   исключением   неработающих инвалидов труда и войны I и 11 групп и неработающих лиц трудоспособного возраста, которые получают пенсию на льготных условиях;
б)   население младше и старше трудоспособного возраста, которое занято в народном хозяйстве.
Понятие трудовые ресурсы  являются  более  широким,  чем  экономически активное население, так как охватывает кроме работающего (активную часть) так и не работающее (потенциальную часть) население (учеников стационара, военнослужащих, тех, кто не желает работать, хотя имеют трудоспособный возраст и общую трудоспособность). То есть, трудовые ресурсы - это максимальное количество населения, которое имеет трудоспособность и трудоспособный возраст, и может быть вовлечено в общественное производство. А экономически активное население это фактически работающее население
Численность трудовых ресурсов может быть увеличена за счет:
а)  роста численности населения, которое входит в трудоспособный возраст;
б) пересмотра верхней границы трудоспособного возраста в сторону ее роста;
в)  сокращение доли нетрудоспособного населения среди   лиц трудоспособного возраста;
г)  снижение смертности среди лиц трудоспособного возраста за счет улучшения условий труда, техники безопасности, здравоохранения;
д) сокращения численности вооруженных сил, и т.п..
Компенсировать уменьшение численности трудовых ресурсов можно улучшением их качественного состава за счет:
а) роста доли лиц  до 40 лет в численности населения трудоспособного возраста;
б)   повышения общеобразовательного, профессионально - квалификационного, культурного и творческого уровня работающих;
в) роста производительности" и эффективности труда.
Для расчета численности трудовых ресурсов используют демографический метод и экономический.
Демографический предусматривает определение численности трудовых ресурсов суммированием численности трудоспособного населения и работающих лиц за пределами трудоспособного возраста.
Экономический - суммирование численности занятого населения и незанятого в трудоспособном возрасте.
Количественные изменения в численности трудовых ресурсов характеризуется показателями абсолютного прироста, темпами роста и темпами прироста.
Абсолютный прирост определяется на начало и на конец рассматриваемого периода (как правило год).
Темпы роста определяются как отношение абсолютной численности трудовых ресурсов на конец данного периода к их величине на начало периода. Если рассматриваются темпы за несколько лет, то среднегодовой темп определяется как средняя геометрическая по формуле: 
Трср= n√Ч1/Ч2
Трср - среднегодовой темп роста, п- количество лет; Ч1 и Чг- численность соответственно на начало и конец периода.
Темпы прироста рассчитываются по формуле:
Тпр.ср=(n√ Ч1/Ч2)-1
Тпр.ср ~ среднегодовой темп прироста.
Зависимость изменений в численности и структуре трудовых ресурсов от динамики численности населения не однозначная, разномасштабная и неодновременная. Например:
1.   Рождаемость увеличивает численность населения сразу, а объем трудовых ресурсов лишь через 15-20 лет, да и еще при условиях, если эти люди станут экономически активными.
2.  Смертность нетрудоспособного населения уменьшает его численность, но не уменьшает численность трудовых ресурсов.
З.При неизменной численности населения численность трудовых ресурсов может увеличиться (уменьшиться) за счет изменения трудовой активности населения (рост уровня жизни уменьшает трудовую активность).

7.Трудовий потенціал поняття та структура

Трудовой потенциал - это интегральная оценка количественных и качественных характеристик экономически активного населения.  Потенциал, выступая в единстве производственных и временных характеристик, концентрирует в себе одновременно три уровня связей и отношений:
1)  прошедшее, как совокупность свойств, которые накоплены     системой в процессе     ее      становления      и      обуславливающих      ее     возможность функционирования и развития;
2)   настоящее,   как   уровень   практического   применения   и   использования имеющихся способностей;
3)   будущее,   которое      сориентировано   на   развитие   всех   составляющих потенциала в процессе трудовой деятельности в рамках индивидуального и общественного труда.
Различают трудовой потенциал отдельного работника, предприятия и общества.
Трудовой потенциал работника постоянно изменяется и охватывает:
а)  психофизиологический потенциал: способности, наклонности, состояние здоровья, трудоспособность, выносливость, тип нервной системы;
б) квалификационный: объем, глубина, разносторонность общих и специальных знаний, трудовые привычки и умение;                                                 '
в)   личностный:   уровень   гражданского   сознания   и   социальной  зрелости, ценностные ориентации, потребности, отношение к труду.
Трудовой. потенциал работника зависит от степени согласованности развития этих трех его составляющих.
Трудовой потенциал предприятия следует рассматривать как совокупность следующих элементов:
1)   кадрового:   квалификационный   потенциал   (профессиональные   знания, умение, навыки) и образовательный (познавательные способности);
2)  профессиональной структуры, которая обусловленная содержанием труда, структурой профессий и их изменениями под влиянием НТО;
3)    квалификационной   структуры,   которая   определяется   качественными изменениями в трудовом потенциале (ростом умений, знаний, навыков);
4) организационной составляющей, которая предусматривает высокий уровень организации   и   культуры   труда,   четкость,   ритмичность,   согласованность трудовых усилий и высокую ступень удовлетворенности трудом.
Величина трудового потенциала предприятия определяется величиной потенциального рабочего времени (Ф„ ):
Фп= Фк-Прч или Фп=Ч*Д*Тзм
где Фк— календарный фонд рабочего времени; Прч - потери рабочего времени; Ч - численность рабочих; Д - количество рабочих дней за год; Тзм -продолжительность рабочего времени в течении смены.
Трудовой потенциал общества является производной величиной от уровня развития производительных сил и состояния здоровья населения, от содержания общего и специального образования, профессиональной подготовки и т.п.. Трудовой потенциал общества - это конкретная форма материализации человеческого фактора, показатель уровня развития и творческой активности трудящихся.
В общем виде величину трудового потенциала общества можно определить:
         м 

Фпс=∑Чі-Тр

         I=1

где Фпс - потенциальный фонд рабочего времени общества, часов;Чі -численность разных групп населения, которое может принять участие в общественном производстве; Тр— законодательно установленная величина времени работы по различным группам работников.
Важным документом относительно использования трудового потенциала является Указ Президента Украины "Об основных направлениях развития трудового потенциала в Украине на период до 2010 года". В нем указано, что основные направления развития трудового потенциала должны предусматривать:
1)   в  сфере  улучшения  естественной  базы  -  обеспечение  расширенного воспроизведения населения и увеличение продолжительности его активного трудового периода;
2)    в   сфере   развития   образовательной   базы   —   всестороннее   развитие интеллектуальных, духовных и физических способностей, обеспечение рынка труда высококвалифицированной рабочей силой;
3)   в  сфере  занятости — создание  материально-технических  и  социально-экономических предпосылок для продуктивной занятости населения;
4)   в  сфере регулирования  социально-трудовых отношений - обеспечение защиты прав и гарантий граждан;
5) в сфере политики доходов - усиление воспроизведенной, стимулирующей и регулирующей функции заработной платы и повышения трудовых доходов;
6) в сфере охраны труда - снижение уровня производственного травматизма и профессиональных заболеваний, уменьшение факторов вредного влияния на организм работников и сокращение количества рабочих мест с вредными и тяжелыми условиями труда.
8.Трудові ресурси : сутність та аспекти відтворення
Демографические характеристики трудоспособного населения (динамика рождаемости и смертности) оказывают влияние на такие основные показатели и процессы:
а) величину совокупного национального дохода и направления его использование;
б) соотношение спроса и предложения рабочей силы
в) объем и структуру потребительского спроса;
г) возможности и сроки освоения перспективных экономических районов ...
Численность трудовых ресурсов зависит от так называемых "демографических волн". 
Отсюда возникает необходимость и возможность управления демографическими процессами,которое осуществл-ся гос-м.
Основными направлениями демографической политики являются: стимулирование рождаемости; укрепление семьи; снижение заболеваемости и смертности.
На практике применяют такие аспекты: Образовательный аспект воспроизводства трудовых ресурсов предусматривает развитие образовательного уровня личностного фактора производства и профессионального мастерства работников. Познавательные характеристики - это общие привычки и знания об окружающем мире: общее, научное и культурное мировоззрение личности.
Профессиональные - навыки выполнения профессиональных обязанностей, специфические знания и умения, производственный опыт. Коммуникативные — навыки, которые характеризуют отношения личности к людям, которые ее окружают: умение работать в коллективе, находить общий язык с другими работниками, лидерство.
Личностные - это те черты, которые характеризуют конкретную личность: патриотизм, трудоспособность, трудолюбие, честность, ответственность, темперамент и т.п..
Профессионально - квалификационный аспект воспроизводства трудовых ресурсов является важной качественной характеристикой состава совокупной рабочей силы. Потребности общества в ресурсах труда определенного профессионально - квалификационного уровня и в функционирующей рабочей силе можно рассматривать в 3-х направлениях: производственном, воспроизводственном, личностном.
Производственный —                       направлено на увязку числа имеющихся
рабочих мест, которые требуют определенной профессионально -квалификационной специализации, и фактического числа работников соответствующего профиля.
Воспроизводственный обеспечивает достижение равновесия между приростом рабочих мест и дополнительной рабочей силы соответствующего профессионально - квалификационного уровня.
Личностный решает проблему обеспечения трудоспособного населения рабочими местами, которые отвечают возрастающим потребностям человека.
Следует учитывать, что процесс взаимодействия вещественного и личностного фактора производства, с точки зрения формирования их качественного уровня, является двусторонним. Определяющая роль в формировании структуры работников по профессии и квалификации отводится техническому базису. Но именно человеку принадлежит главная функциональная роль в процессе производства.
9.Характеристика СТВ

Социальные отношения - это отношения между разными социальными группами, отдельными индивидуумами по поводу их общественного положения, образа и устройства жизни, и, в конечном счете, по поводу условий формирования и развития личности и социальных групп.
Собственно экономические (производственные) отношения - это совокупность отношений между людьми, которые складываются в процессе общественного производства, распределения, обмена и потребления материальных благ, и есть главными, определяющими во всей системе социальных отношений в широком значении. Экономические отношения охватывают производственную, кредитно -денежную, налоговую сферу, сферу отношений "производство - потребитель", трудовую сферу и т.п. В трудовой сфере формируются социально-экономические отношения по поводу занятости, безработицы, профессионального обучения, условий работы, социального страхования, социальной помощи и др. Социально-трудовые отношения характеризуют экономические, психологические, правовые аспекты взаимосвязей индивидуумов и социальных групп в процессах, которые обусловленные трудовой деятельностью.
 (СТО) "Социально-трудовые отношения - эта объективно существующие взаимозависимость и взаимодействие субъектов этих отношений в процессе труда, нацеленные на регулирование качества трудовой жизни".
На практике существует множество различных социально-трудовых отношений, которые классифицируются по таким критериями:
1)  по смыслу деятельности: производственно-функциональные, профессионально
квалификационные;    социально    -    психологические;    общественно организационные;
2)  по субъектам: межорганизационные; внутриорганизационные (между разными группами работников); внутрипроизводственные;
3)  по объему властных полномочий: отношения по вертикали и отношения по горизонтали;
4)  по характеру распределения доходов: соответственно трудовому вкладу, по собственности, по результатам др.;
5)  по степени регламентированности: формальные (официально оформленные) и неформальные;
6)  по способу общения: безличностные (опосредствованные, через продукт труда, документацию и т.п.) и межличностные.
Как   видим,   СТО   охватывают   разнообразные      аспекты   взаимодействия индивидов и социальных групп в трудовых процессах.
Включение СТО в систему понятий и категорий экономики труда обусловлено такими обстоятельствами:
1). Трудовые ресурсы (человеческий фактор, личностный фактор) приобретают все большее значение в системе общественного производства, где человек рассматривается как многогранный и много ролевой субъект СТО. Поэтому создание необходимых условий для развития работника является задачей самой высокой сложности. 2). Решение важнейших задач социально-экономического развития Украины (занятости, технического совершенствования производства, снижения инфляции, роста жизненного уровня населения и т.п.) возможно лишь на основе сотрудничества всех сил общества в проведении согласованной политике в социально-трудовой сфере и формировании эффективной системы защиты интересов всех участников СТО.
3) Становление социально-ориентированной рыночной экономики в нашей стране, обеспечение ее нормального функционирования возможно при условии его полноценной интеграции в мировое хозяйство, что предусматривает формирование СТВ в стране, разработку механизма их эффективного регулирования и интеграцию национальной системы СТО в систему СТО, признанную мировым сообществом.
Система СТО включает такие элементы: 1. Субъекты СТО.       2. Уровни СТО.      3. Предметы СТО.    4.ТипыСТО.
10.Характеристика субєктів та рівнів в стр
уктурі системи СТВ

Выделяют стороны и субъекты СТО. Сторона СТО - это носитель первичного права в СТО: наемный работник, собственник (работодатель), государство, органы местного самоуправления.

Субъект СТО - это юридическое или физическое лицо, которое владеет первичными или делегированными от первичных носителей прав полномочиями в СТО: наемный работник, объединение наемных работников или его орган: работодатель, объединение работодателей или его орган: органы исполнительной власти, местного самоуправления.
Рассмотрим кратко эти субъекты. Наемный работник - это гражданин, который заключил трудовой договор (контракт) с работодателем на выполнение определенной работы соответственно своим профессиональным знаниям, квалификации, способностям.

Профессиональный союз образуется для защиты экономических интересов наемных работников или лиц свободных профессий в определенной сфере занятости. Важнейшими направлениями действия профсоюзов являются: обеспечение занятости, надлежащих условия труда, оплата труда.

Работодатель - соответственно международной классификации занятости -это человек, которая работает самостоятельно и постоянно нанимает для работы одного или многих лиц. Работодатель обычно является собственником средств производства. 
Государство через парламент и правительство выполняет такие функции:

а)  разрабатывает законодательные акты;

б)   обеспечивает правовое регулирование взаимоотношений между субъектами

СТО;

в) устанавливает, гарантирует, контролирует соблюдение норм и гарантий в сфере .труда и СТО (условия, оплату труда, отпуска, отдых, социальную защиту и т.п.).

Государство в рыночной экономике выступает: законодателем, защитником прав граждан и организаций; работодателем, посредником, увещевателем, арбитром при трудовых спорах.

Уровень, на котором рассматриваются СТО является производным от особенностей субъектов СТО и определяется свойствами социально-экономического пространства, в котором функционируют субъекты СТО.

Выделяют такие уровни:

1). Индивидуальный, где субъектами могут быть: работник - работник; работодатель - работодатель, работник—работодатель.

2). Групповой, где выделяют отношения между: разными объединениями работодателей; между разными объединениями профсоюзов; между объединениями работодателей и объединениями профсоюзов.

3) Смешанный уровень: работник - государство; работодатель - государство; между государствами и т.п.

Кроме этих уровней СТО могут рассматриваться на уровне страны, региона, области, предприятия.           
Для любого уровня взаимоотношений характерные свои предметы СТО.

Под предметом СТО понимают социально-экономические процессы и явления, которые возникают в социально-трудовой сфере. Предметы СТО отличаются в зависимости от уровня СТО.

На   индивидуальном  уровне   предметы   СТО  определяются   целями,   к достижению которых стремятся люди на разных этапах их жизнедеятельности. На индивидуальном уровне принято выделять три основных стадии жизненного цикла человека:

-    от рождения до завершения обучения (предметы - трудовое самоопределение, профориентация, профобучение);     -    период трудовой и (или) семейной жизни (найм    на работу, увольнение, условия труда и его оплата, профессиональный рост, режим труда и отдыха и

др-);                   -период после трудовой жизни (проблема пенсионного обеспечения).

На коллективном уровне, например работники — работодатель,   предметами СТО могут выступать:

-    кадровая политика в целом или отдельные ее составляющие; -   аттестация кадров, контроль и анализ трудовой деятельности;

-    оценка эффективности и оплаты труда, его нормирование, организация; -:-трудовые конфликты, их разрешение др. Все    множество    предметов    СТО   объединяют    в 3 самостоятельные блоки:

1.  СТО  занятости:  здесь рассматриваются  возможности  обеспечения людей средствами   существования,      реализации   индивидуальных   способностей, получение профессии.

2.  СТО, которые связаны с условиями труда, его организацией, эффективностью труда.

3.  СТО, которые связаны с оплатой труда, воспроизводством израсходованной рабочей   силы,   возможностями   развития   человека   в   процессе   трудовой деятельности.
11.Характеристика елементів СТВ

СТО в зависимости от способа их регулирования, методов решения проблем, классифицируют по типам. Тип СТО определяется их характером, а именно тем, которым конкретно образом принимаются решения в социально-трудовой сфере.
Важную роль в формировании типов СТО играют принципы равенства или неравенства прав и возможностей субъектов СТО. От того, в какой мере и каким образом комбинируются эти базовые принципы, зависит конкретный тип СТО.

Основой социально-трудовых отношений могут быть принципы: солидарности и субсидиарности, отношения по принципу "господства -подчинения", равноправного партнерства, конфликта, конфликтного сотрудничества, конфликтного соперничества; дискриминации. Соответственно названию этих принципов, называют и типы СТО.

В практике не существует в чистом виде такие типы СТО, которые были бы построены лишь на основе одного принципа взаимодействия субъектов в СТО. Рассмотрим основные типы СТО.

Солидарность (идеальный тип СТО) предусматривает общую ответственность людей, которая основывается на личной ответственности и согласии, единомыслии и общности интересов. На этом принципе построена солидарная пенсионная система, отношения профсоюзной помощи. Этот принцип может утратить свое значение при усилении системы государственной защиты от всех видов риска или патернализма.

Патернализм, или государственный патернализм, где главную роль в регламентации СТО имеет государство. Работник из субъекта отношений превращается в объект.

Патернализм может сформироваться и на уровне предприятия на основе жесткой регламентации СТО. В отдельных случаях патернализм может быть высокоэффективным, например, в Японии. Однако известны и отрицательные последствия патернализма: пассивность в трудовом поведении, минимизация уровня требований к качеству жизни в целом и к качеству трудовой жизни в частности (в плановой административно-командной системе). Опасность построения СТО в соответствии с этим принципом заключается в ограничении самостоятельности субъектов отношений, в проявлении ими пассивности и иждивенчества в трудовой и общественной жизни.

Субсидиарность — состоит в сохранении стремления человека к самостоятельности и самореализации. Этот принцип призван предотвратить перенесение ответственности на других субъектов СТО. Целесообразно эти чувства личности стимулировать в обществе, кроме того, необходимо обеспечить возможность реализации этого принципа.

Социальное партнерство (этому типу отдают предпочтение во всех развитых странах) где на основах социального мира обеспечивается согласование важнейших социально-трудовых интересов работодателей и наемных работников.Наиболее развит в Германии.
Конфликт - случай обострения противоречий в трудовых отношениях. С одной стороны, конфликт есть желательным, поскольку он выступает фактором социального развития, оказывает содействие формированию нового взаимопонимания и сотрудничества, но с другой стороны, он выступает фактором разрушения СТО. Поэтому совместно с конфликтом может выступать социальное партнерство. Причем конфликт должен быть временным явлением, а партнерство может носить постоянный характер.

Дискриминация - это произвольное ограничение прав субъектов СТО, которое препятствует им доступ к равным возможностям на рынке труда. Дискриминация может быть по возрасту, полу, национальности, расовым признакам, при приеме на работу, в получении образования, в предоставлении различных форм социальной зашиты и др.

Существуют и другие принципы взаимоотношений: фратернализм, бюрократизм др.

Тип СТО оказывает влияние на трудовое поведение работника, мотивацию его труда и в конечном итоге - на эффективность трудовой деятельности.
12.Фактори формування і розвитку СТВ у суспільстві

Формирование и развитие СТО происходит под влиянием факторов: особенности социальной политики; глобализация экономики; развитие общественного труда и производства.
Социальная политика - это система государственных мероприятий, которая направленная на смягчение неравенства в доходах, на ослабление дифференциации доходов и имущественного неравенства, смягчение противоречий между участниками рыночной экономики и предупреждения социальных конфликтов на экономической основе.

Вообще  социальная  политика  обеспечивает социальную защищенность граждан. Социальная защищенность включает: социальную защиту; социальную поддержку; социальную помощь.
Социальная защита - это система мероприятий, которая обеспечивает социальную защищенность преимущественно нетрудоспособного населения и социально уязвимых слоев трудоспособного населения.

Социальная поддержка — система мероприятий, которая касается в основном экономически активного населения, направленная на создание условий, которые позволяют обеспечить социальную защищенность наемных работников.

Социальная помощь - мероприятия, которые касаются всего населения по предоставлению помощи кратковременного характера по поводу стихийного бедствия и других жизненных экстремальных ситуаций, которые требуют дополнительных затрат на стабилизацию условий жизни.

Главная цель социальной политики — повышение уровня и качества жизни граждан на основе стимулирования трудовой активности населения, предоставление каждый трудоспособному гражданину возможностей своим трудом и предпринимательством обеспечить благосостояние своей семьи, формирование накоплений и их эффективное инвестирование.

В современной Украине доминирует рыночная социальная модель, представляющая симбиоз либерализма и социальной ориентации. Основной ее принцип - приоритет рыночных методов над государственным вмешательством.
Следующий фактор развития СТО - это глобализация экономики.
Глобализация экономики представляет собой процесс формирования системы международного разделения труда, мировой инфраструктуры, мировой валютной системы, международной миграции рабочей силы в условиях бурного развития мировой торговли и иностранных инвестиций, быстрых технологических изменений.Имеет множество положительных моментов.Рядом     с     положительными     последствиями      в социально - трудовой сфере национальных экономик происходят такие отрицательные явления: рост уровня безработицы, усиление дифференциации доходов богатых и бедных, ослабление традиционных моральных критериев, возрастание десоциализации общества, ослабление социальных институтов и систем социальной защиты.

Фактор развития СТО - развитие общественного труда и производства.
выступает в формах разделения и кооперации труда.В результате происходит формирование разных сфер и видов занятости, формирование разных профессий и специальностей. Разделение и кооперация труда определяют место каждого работника в процессе труда, его функции, обязанности, а также требования к качеству работы и рабочей силы. Совершенствование общественного производства, в условиях социальной ориентированной экономики ведет к росту производительности труда, реального ВВП и доходов работающих, повышению качества жизни населения и к гармонизации СТО.

Под влиянием роста производительности труда в результате НТП происходит процесс замещения труда капиталом. Это требует развития системы социальной защищенности работающих от безработицы, обеспечения их занятости, эффективной деятельности службы занятости.
13.Якість життя населення та її оцінка

Под качеством трудовой жизни понимается систематизированная совокупность свойств, характеризующих условия труда в самом широком смысле этого слова [условия производственной среды] и позволяющих учесть степень реализации интереса работника и использования его способностей (интеллектуальных, творческих, моральных, организаторских и др.)
Основу концепции КТЖ составляют два положения:
1)     главным    мотиватором    труда    должна    являться    не    зарплата,    а удовлетворенность   от   достижений   в   процессе   труда   в   результате самореализации  и  самовыражения  работника,   т.е.   в  данном   случае моральные формы побуждения к труду ставятся выше материальных;
2)     предполагается, что полная самореализация и самовыражение работника могут состояться только в условиях трудовой демократии.
В свете этих положений концепция КТЖ формулирует ряд условий, обеспечивающих качество трудовой жизни: \. Справедливое и надлежащее вознаграждение за труд.
2. Безопасные и здоровые условия труда.
3. Трудовая демократия и правовая защищенность работник.
4.  Непосредственная возможность использовать и развивать свои способности, возможность удовлетворять потребность в самореализации и самовыражении.
5. Возможность профессионального роста и уверенность в будущем.
1.  Достойное место работы в жизни человека.
2.  Социальная полезность работы.
Оценка КТЖ производится на основе различных социально-экономических процессов и их показателей, с позиций различных субъектов экономики. С позиции работника качество трудовой жизни характеризуют:
-удовлетворенность трудом;
-наличие (отсутствие) стрессовых ситуаций на производстве;
-условия труда;
-возможность профессионального роста и самовыражения;
-психологический климат; содержательность труда. С позиции работодателя:
- эффективность труда;
-производственная адаптация работников;
-текучесть кадров; трудовая дисциплина;
-наличие (отсутствие) воровства, саботажа, забастовок;
-отождествление целей работников с целями предприятия;
-отчуждение труда, число конфликтов.
 С позиции общества:
-объем ВВП, состояние занятости и безработицы;
-повышение качества рабочей силы;
-уровень жизни (стоимость потребительской корзины);
-стоимость системы социальной защиты работников и их иждивенцев;
-забастовочное движение;
-политическое      движение;      социальная      адаптация;      коэффициенты удовлетворенностью жизнью;
- отчуждение от общества.
Общепризнанно, что основным фактором повышения уровня жизни и качества трудовой жизни является рост производительности труда, который ведет к росту производства материальных благ и услуг.
Оценку показателей системы КТЖ производят на основе статистической информации, специальных социологических исследований, экспертных оценок.
КТЖ - один из элементов    системы качества жизни людей в целом (КЖЛ).
КЖЛ - характеризуется степенью удовлетворения потребностей человека, определяемой по отношению к соответствующим нормам, обычаям, традициям, а также по отношению к уровню личных притязаний.
14.Сутність соціального захисту у сфері праці

В широком смысле - это система правовых, социально-экономических и политических гарантий, которые предоставляют условия для обеспечения средствами существования:

-трудоспособным гражданам за счет личного трудового вклада, экономической самостоятельности и предпринимательства;

-социально-уязвимым слоям населения — за счет государства, но не ниже установленного законом прожиточного минимума.

В узком смысле, социальная защита — это система законодательных, социально-экономических и нравственно-психологических гарантий, средств и мероприятий, благодаря которым создаются равные для всех членов общества условия, которые препятствуют вредному влиянию среды на человека и обеспечивают достойное и социально приемлемое качество их жизни.

Цель социальной защиты - создание демократического гражданского общества. Главная задача государства в Украине — это защита от снижения жизненного уровня населения и от безработицы, а на конкретном предприятии - забота об условиях и содержании труда, его организации и системах оплаты труда.

Система социальной защиты строится на таких принципах:
-всеобщности, т.е. предоставление социальной защиты независимо от социального статуса (работающим,  безработным,  нетрудоспособным, служащим,  рабочим  др.),  при  этом  препятствуя  развитию  психологии иждивенчества отдельных групп населения;

-адресности,  с  помощью  чего  четко  определяются  конкретные программы социальной защиты и лица, которые ее требуют;

-дифференциации, благодаря чему учитываются причины, степень потери трудоспособности и размер необходимой помощи;

-востребованности       -личное       обращение       гражданина       за определенными услугами и льготами, если он имеет на это право;

-интегрированности-предусматриваетбязательность взаимосвязи и взаимодействия всех форм, элементов и методов социальной защиты, организацию их в единую систему на всех уровнях и структурных звеньях общественного жизнеобеспечения.

Социальная     зашита     выполняет     две     функции:  1   "Лечебная" связана с внедрением механизмов борьбы с бедностью, которая предусматривает адресную помощь малообеспеченным слоям населения, предоставление жилищных субсидий, помощи семьям с детьми и т.п..2 Превентивная функция связана с предупреждением бедности путем предоставления гражданам возможности в период экономической деятельности получить право на обеспечение при различных несчастных случаях.

Система социальной защиты состоит из двух основных форм: социальное страхование и социальная помощь. 
Социальное страхование распространяется на экономически активное, занятое население и обеспечивается главным образом за счет доходов и ограниченных дотаций из бюджета. Это гарантированная государством система материального обеспечения граждан в случае потери заработка вследствие безработицы, болезни, старости и других социальных и профессиональных рисков.

Социальная помощь — сориентирована преимущественно на поддержку наиболее уязвимой группы населения - детей, стариков, инвалидов. 

Система социальной зашиты базируется на социальных гарантиях.
Социальные гарантии государства населению — это совокупность материальных и юридических средств, которые обеспечивают социальную защиту человека, создают основу для реализации конституционных, социально-экономических и социально-политических прав членов общества.

К главным социальным гарантиям относят: право на работу, отдых, жилье, бесплатное образование, бесплатное медицинское обеспечение. Гарантии предназначены:

1)   для регулирования рынка рабочей силы путем смягчения противоречий, которые возникают между спросом и предложением;

2)   для содействия полной занятости всех трудоспособных членов общества;

3)   охватывают  все  категории   трудоспособного   населения,   в   особенности крайне нуждающихся.

Гарантии предоставляются тем, кто работает или вступает в трудовую жизнь, они касаются получения профессии, трудового дохода, занятости, постоянной переподготовки и профессионального роста работников для поддержки их конкурентоспособности на рынке труда, защиты основных прав человека в сфере труда.
15.Якість трудового життя як критерій оцінки стану СТВ.

Под качеством трудовой жизни понимается систематизированная совокупность свойств, характеризующих условия труда в самом широком смысле этого слова [условия производственной среды] и позволяющих учесть степень реализации интереса работника и использования его способностей (интеллектуальных, творческих, моральных, организаторских и др.)
Основу концепции КТЖ составляют два положения:
1)     главным    мотиватором    труда    должна    являться    не    зарплата,    а удовлетворенность   от   достижений   в   процессе   труда   в   результате самореализации  и  самовыражения  работника,   т.е.   в  данном   случае моральные формы побуждения к труду ставятся выше материальных;
2)     предполагается, что полная самореализация и самовыражение работника могут состояться только в условиях трудовой демократии.
В свете этих положений концепция КТЖ формулирует ряд условий, обеспечивающих качество трудовой жизни: \. Справедливое и надлежащее вознаграждение за труд.
2. Безопасные и здоровые условия труда.
3. Трудовая демократия и правовая защищенность работник.
4.  Непосредственная возможность использовать и развивать свои способности, возможность удовлетворять потребность в самореализации и самовыражении.
5. Возможность профессионального роста и уверенность в будущем.
1.  Достойное место работы в жизни человека.
2.  Социальная полезность работы.
Оценка КТЖ производится на основе различных социально-экономических процессов и их показателей, с позиций различных субъектов экономики. С позиции работника качество трудовой жизни характеризуют:
-удовлетворенность трудом;
-наличие (отсутствие) стрессовых ситуаций на производстве;
-условия труда;
-возможность профессионального роста и самовыражения;
-психологический климат; содержательность труда. С позиции работодателя:
- эффективность труда;
-производственная адаптация работников;
-текучесть кадров; трудовая дисциплина;
-наличие (отсутствие) воровства, саботажа, забастовок;
-отождествление целей работников с целями предприятия;
-отчуждение труда, число конфликтов.
 С позиции общества:
-объем ВВП, состояние занятости и безработицы;
-повышение качества рабочей силы;
-уровень жизни (стоимость потребительской корзины);
-стоимость системы социальной защиты работников и их иждивенцев;
-забастовочное движение;
-политическое      движение;      социальная      адаптация;      коэффициенты удовлетворенностью жизнью;
- отчуждение от общества.
Общепризнанно, что основным фактором повышения уровня жизни и качества трудовой жизни является рост производительности труда, который ведет к росту производства материальных благ и услуг.
Оценку показателей системы КТЖ производят на основе статистической информации, специальных социологических исследований, экспертных оценок.
КТЖ - один из элементов    системы качества жизни людей в целом (КЖЛ).
КЖЛ - характеризуется степенью удовлетворения потребностей человека, определяемой по отношению к соответствующим нормам, обычаям, традициям, а также по отношению к уровню личных притязаний.
17.Система соціальних світових стандартів рівня життя.

КЖЛ - характеризуется степенью удовлетворения потребностей человека, определяемой по отношению к соответствующим нормам, обычаям, традициям, а также по отношению к уровню личных притязаний.
КЖЛ определяется экономическими, социальными, демографическими, экологическими, географическими, политическими и моральными факторами. К объективным факторам относят: потребление продуктов питания, обеспеченность товарами и услугами, жилищные условия, уровень занятости, образования, социального обеспечения. К субъективным факторам относят: удовлетворенность человека работой, жизненными условиями, социальным статусом, финансовым положением.

Согласно концепции ООН, КЖЛ включает следующие понятия и показатели: здоровье, потребление продуктов питание, образование, занятость и условия труда, жилищные условия, социальное обеспечение, одежда, отдых и свободное время, права человека. Экономическая комиссия ООН, оценивая жизненный уровень населения Европы, отдает преимущество такому показателю, как количество товаров и услуг, которое население могло получить. Эталонная величина составляет 100%.

Организация экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) разработала несколько иную систему индикаторов качества жизни, которая включает 8 основных аспектов жизнедеятельности, которые в свою очередь разбиты на 24 функциональных объекта (табл. ?).

К социальным мировым стандартам уровня жизни, которые гарантируют его достойный уровень, относят:

1)средняя ожидаемая продолжительность жизни при рождении(от25 до 85 лет); 2)грамотность населения (до 100%); 3)средняя продолжительность лет обучения (15 лет);

4)реальный ВВП на душу населения (по ППС доллара) от 200 дол. до 40 тис. дол.;

5)Суммарный коэффициент рождаемости - среднее количество детей, рожденных женщинами в фертильном возрасте (от 20 до 45 лет) - 2,14 -2,15детей;
18. Методы регулирования СТО
Регулирование СТО осуществляется различными методами. Выделяют следующие их группы:

1 .Нормативно-правовые методы, основанные на научно-обоснованной нормативно-законодательной базе. В частности: Конституция Украины, Кодекс законов о труде, а также законы «Про зайштсть населения» (1991 р.), «Про охорону пращ» (1995р.), «Про колективш договори та угоди»( 1993р.)
2.Программно-целевые методы.   Сюда  включены   следующие  основные направления:

•   Условия труда (оплата, отдых, охрана труда, социальные гарантии и др.).

•   Социальная политика (пенсионное обеспечение, социальное страхование, медицинское    страхование;    выплаты    пособий    на   детей,    инвалидам, престарелым; политика преодоления бедности, поддержания уровня жизни населения, политика дифференциации доходов и др.).

•   Занятость (регистрация безработных,   их профобучение, поиск вакантного места,    организация    новых    рабочих    мест,    превентивные    меры    но предупреждению безработицы, др.).

•   Миграционная политика: регламентация перемещения рабочей силы из-за рубежа и за рубеж; ограничения эмиграции и иммиграции;  программы переселения населения и т.д.

•   Демографическая   политика:   пособия   беременным,   пособия   на   детей, программы    улучшения    здоровья,    снижения    смертности,    повышения рождаемости и др.

3.  Административно-распорядительные    и    организационно-упорядоченные. Применяются   в   основном   на   уровне   организаций   и   регламентируют взаимоотношения в системе: работодатель - администратор; администрация - наемный работник; руководитель - подчиненный. Для регулирования СТО используют    приказы,    распоряжения    администрации,    положения    о структурных      подразделениях,      должностные      инструкции,      схемы должностных окладов, графики рабочего времени, сметы и др.

4.  Договорные методы, их сущность связана с проведением консультаций, переговоров между субъектами СТО, заключению договоров и соглашений на разных уровнях(генеральное, отраслевое, территориальное соглашения, коллективный договор).

5.  Методы    согласительно-арбитражные,    посреднические.    Их    цель    — предупреждение трудовых конфликтов, смягчение их последствий.

6.  Партисипативные — использование современных методов и форм участия работников   в   управлении   производством,   в   принятии   и   реализации организационно-управленческих нововведений (в Наблюдательных советах, Советах ветеранов, Кружках качества и др.).

7.  Общественное регулирование процессов формирования и развития СТО, что позволяет  уменьшить   негативные   последствия,   неизбежные   при   таких значительных общественных преобразованиях. Это регулирование может включать:
*формирование и усвоение всеми субъектами СТО единой системы понятий в целях взаимопонимания;

• идентификацию   социально-экономических   процессов   с   точки   зрения интересов сторон;

•  формирование системы показателей, отражающих процессы взаимодействия субъектов СТО и соответственно определение источников информации;

• исследования достижений других стран в этой сфере, обобщение и оценка эффективного, негативного и проблемного опыта.
19.Рівні системи колективно-договірного регулювання в Укр. та зміст відпов. угод

В странах с рыночной экономикой социально-трудовые отношения на всех уровнях управления регулируются на основе коллективно-договорной системы, которая приобрела официальный статус, закреплена законом.
Коллективно-договорное регулирование - форма управления трудовыми отношениями, которая может существовать при определенном уровне развития и зрелости субъектов трудовых отношений и организаций работников и работодателей, которые представляют и защищают их интересы. Система коллективно-договорного регулирования в Украине включает национальный, отраслевой, региональный уровни и уровень предприятия. Закон Украины "О коллективных договорах и соглашениях" (1993г.) определил уровни договорного регулирования и сущность соглашений на этих уровнях.

Основу   договорного регулирования   формирует Генеральное соглашение. Оно    определяет    общие    принципы    проведения    социально-экономической политики в стране данного периода времени и охватывает совокупные интересы работников и работодателей.
В пределах Генерального соглашения рассматриваются такие   вопросы: - дифференциация минимальных тарифных ставок по видам производства, работ и деятельности в производственных отраслях в зависимости от тяжести работы, но не ниже установленной государством минимальной заработной платы;
Структурно-логическая схема социального партнерства в Украине

	Уровни переговоров и соглашения 
	Субъекты социального партнерства 
	Предмет переговоров 
	Нормативно-правовое обеспечение 

	Национальный, (генеральное соглашение) 
	Представители правительства (Совет министр.); объединение предпринимателей; объединение профсоюзов; 
	Общие условия оплаты труда, рабочее время, социальные гарантии 
	Государственные законы, нормативные акты правительства 

	Отраслевой (отраслевое соглашение) 
	Представители предпринимателей; отраслевые профсоюзы; Министерство труда и социальной политики Украины 
	Отраслевые тарифные условия оплаты труда, занятость, нормы труда 
	Межотраслевые и отраслевые нормативно-методические материалы 

	Предприятие (коллективный договор) 
	Собственник предприятия; комитет профсоюза 
	Тарифные условия, формы и системы оплаты труда, рабочее время, охрана труда 
	Нормативные материалы, нормы, уставы, положения 


20.Соціальне партнерство та передумови його виникнення

"Социальное партнерство" относительно сферы регулирования СТО в общем плане и исходя из смыслового значения этого понятия — это общая деятельность правительств, предпринимателей и профсоюзов, направленная на согласование интересов и решение проблем, прежде всего в социальной и производственной деятельности людей.
Социальное партнерство выполняет три функции:
•организационную-гласность и четко    определенный    порядок заключения соглашений, их стандартизация;

•защитную-выравнивание шансов работников, недопущение изменения условий труда не в пользу работника;

•"миротворческую"-на период действия соглашения не допускаются трудовые конфликты, не выдвигаются новые условия.

Направлениями социального партнерства являются:

-привлечение работников к участию в управлении производством;

-заключение систем соглашений и коллективных договоров;

-проведение переговоров на национальном, региональном и местном уровнях.

Предпосылками становления системы социального партнерства являются:

1. экономические:
•наличие   среднего   класса   из   зажиточных   "синих   "   и   "белых" воротничков.   Участие       крепкого   среднего   класса   в   переговорах побуждает собственников к диалогу "на равных";

•наличие цивилизованного класса собственников с высоким гражданским сознанием и чувством ответственности перед обществом;

•наличие хорошо  структурированных  органов,  которые  представляют интересы субъектов социального партнерства;

2.социальные:
•гуманитарные основы общества,  цивилизационные ценности народа, законодательное   регулирование   отношений    в    обществе,   доверие населения к власти, национальный суверенитет государства.
Рассмотрим наличие таких предпосылок в Украине. Становление среднего класса, затруднено кризисом, который разрушил экономическую основу формирования среднего класса.
По оценкам ученых НИИ труда и занятости становление среднего класса в Украине выходит за пределы 2011 года.

В формировании цивилизованного класса собственников в Украине имеются сложности, вызванных следующими факторами:
неоднородность    целей работодателей. На этапе первоначального накопления новые собственники беспокоятся, прежде всего, о наращении своих капиталов по возможности в короткие сроки и нередко    любым способом, а о социальной безопасности беспокоятся в последнюю очередь;

-    отсутствие    опыта    решения    социально-экономических    проблем    путем компромисса;

-    процессы  криминализации  хозяйственной деятельности  усиливают  диктат сильной стороны над слабой.
Относительно третьей предпосылки социального партнерства, следует отметить, что процесс формирования предпринимательских структур как полноценных субъектов социального партнерства в Украине является продолжительным и сложным. Одна из главных проблем институционного представительства интересов работодателей связана с тем, что последних нельзя рассматривать как единую прослойку. Разными являются источники формирования            предпринимательских             структур,            значительно дифференцированными, а нередко и противоположными есть их интересы.
Зарубежный опыт свидетельствует, что степень развития социального партнерства зависит от таких факторов:

1)степени    демократизации    управления     производством,     наличия партисипативных методов управления;

2)уровня жизни и степени дифференциации доходов.

Чем ниже уровень жизни и выше дифференциация доходов, тем более популярным является призыв к свержению существующей власти и перераспределения собственности.
Основная цель социального партнерства в обществе - это достижение общего блага, которое может быть отображено в таких показателях:

-   рост производительности труда более  высокими темпами,  чем  рост заработной платы;

-    постоянное увеличение ВВП;

-    беспрерывное усовершенствование техники, технологии, внедрение НТП в производство;

-    постоянное повышение уровня жизни населения.
21.Суб”єкти соціального партнерства

Субъекты социального партнерства распределяются на четыре группы.
Первая группа-первичные носители прав и интересов (наемные работники, собственники средств производства, государство, органы местного самоуправления).
Вторая группа — представительные организации и их органы. Это носители делегированных полномочий (профессиональные союзы, объединения работодателей).
Третья группа - органы, которые реализуют социальное партнерство (Национальный Совет социального партнерства, Украинский координационный комитет содействия занятости населения, Комиссия по вопросам охраны труда, Государственная инспекция по труду др.).
Четвертая группа - органы, которые минимизируют последствия конфликтов (посреднические, примиренческие структуры, независимые эксперты и т.п.).
Рассмотрим первую группу. Важным вопросом в системе социального партнерства является распределение ролей между социальными партнерами. Государство должно иметь сильные позиции в механизме функционирования СТО. 
Государство выполняет роли властного органа общественно-политической структуры, ответственного за все стороны жизнедеятельности общества; гаранта; уговорщика; арбитра; контролера; работодателя; миротворца.
Как гарант государство обеспечивает реализацию основных гражданских прав человека, организует, координирует и регулирует СТО на основе разработки правовых основ и организационных форм социального партнерства, правила и механизмы взаимодействия сторон, устанавливает обоснованные размеры стандартов (прожиточного минимума, минимальной заработной платы, социальных льгот и гарантий и т.п.).
Государство, как сторона на переговорах и в консультациях, принимает участие в социальном партнерстве с целью разработки и проведения социальной, экономической и промышленной политики.
В периоды экономических неурядиц государство выполняет функцию уговорщика и работодателей и профсоюзов относительно не принятия действий, которые ведут к инфляции, снижению конкурентоспособности экономики. Если увещевания бездействуют, правительство может прибегнуть к помощи общественного мнения, чтобы усилить давление на социальных партнеров. Государство может прибегнуть и к принятию законодательных мер, если социальные партнеры не могут прийти к соглашению.
В другую группу субъектов входят профсоюзы и организации работодателей. Профсоюзы - это общественные организации, которые создаются для защиты социальных, экономических, профессиональных прав наемных работников и лиц свободных профессий. Цели профессиональных союзов: создание для труженика достойных условий труда; обеспечение занятости; участие в управлении производством и распределении продукта, повышение уровня заработной платы, сохранение рабочих мест для членов профсоюзов.

Третья группа субъектов СТО - это органы, которые обеспечивают и (или) оказывают содействие взаимодействию субъектов социально-трудовых отношений на принципах социального партнерства. К ним относятся: Национальный совет социального партнерства (НССП); Украинский координационный комитет содействия занятости населения; Комиссия по вопросам охраны труда (при НССП); Государственная инспекция по труду; Управление по труду и социальной защите населения и др.
22.СТВ як джерело трудових конфликтів

Трудовой конфликт - случай обострения противоречий в трудовых отношениях. 
Наиболее распространенными формами, в которых происходят трудовые конфликты между работодателями и работниками это забастовки и локауты.

С правовой точки зрения, трудовыми конфликтами, или спорами, называются споры между администрацией и работниками вследствие применения законодательства о труде или установлении условий труда. Конфликты в государстве должны решаться в порядке, установленном Законом Украины "О порядке решения трудовых споров (конфликтов)", и КЗпП (гл. ХУ).

Факторы возникновения трудовых конфликтов делятся на экономические, социальные, политические, религиозные. В Украине сейчас преобладают экономические и социальные факторы.

К экономическим факторам относятся: уровень заработной платы; высвобождение рабочей силы по инициативе администрации; страх работников относительно высвобождения из-за повышения производительности (замещение труда капиталом); плохие производственные условия; продолжительность рабочего времени; сменность работы другие.

К социальным факторам относятся: социальные стандарты жизни; удовлетворение минимальных жизненных потребностей; соответствие между достигнутым уровнем производительности и уровнем жизни; уровень медицинской помощи; компенсации на случай болезни, травматизма на предприятии; транспорт и вообще качество непроизводственной сферы на предприятии.

Источником конфликта являются также разногласия между самими субъектами управления, позиции которых могут не совпадать по административным, техническим, кадровым, финансовым вопросам, по планированию работ, определению последовательности их выполнения и т.п.
Трудовой конфликт имеет как отрицательные, так и положительные последствия.
К отрицательным последствиям трудовых конфликтов относятся: усиление вражды, ухудшение социального самочувствия и самосознания в трудовой сфере; свертывание деловых контактов; падение мотивации к труду; поведение "наоборот"; намеренное и целенаправленное разрушение определенных общих связей, культуры, традиций; потери рабочего времени, невыполнение договорных обязательств; не решение, а запутывание определенных проблем.

Положительные   функции   трудовых   конфликтов:информационная-благодаря чему становится открытой информация, которая функционально нужна должностным лицам; социализации — получение социальных знаний, опыта общения в условиях конфликта;          нормализации морального состояния; инновационная - признание существующих проблем, стимулирование изменений.

Разрешение трудового конфликта - это процесс или целенаправленная деятельность, которые устраняют его причины и последствия.

Возможность решения трудового конфликта зависят от его сложности. Факторы, которые обуславливают сложность конфликта: 1) масштаб конфликта за колмеством сторон и позиций в конфликте;2).продолжительность конфликтной ситуации, стадии конфликта; 3)новизна или стандартность конфликта;4)объективность или субъективность причин, которые вызвали конфликт. Так, конфликт по объективной причине решить более сложно, так как это требует организационно-трудовых изменений;5) субъективные характеристики сторон, которые конфликтуют (век, образование, культура др.).

Выделяют такие методы разрешения трудового конфликта:1.Реорганизация—изменения  организационно-трудового   порядка,   которые вызвали конфликт, а не борьба и уговоры относительно конфликтующих сторон. 2.Информирование - социально-психологическая регуляция, направленная на перестройку образа ситуации в сознании сторон, которые    конфликтуют, достижение правильного взгляда на конфликт, пропаганда выгодности мира в данном конкретном случае.3.Трансформация, то есть переведение конфликта из состояния    вражды в состояние переговоров.4.Отвлечение-перенесение  внимания  конфликтующих  сторон   на другие проблемы или положительные стороны их отношений; ориентация внимания на то, что объединяет.5.Дистанционирование  -   исключение   сторон,   которые   конфликтуют,    из организационно-трудовых   отношений   путем   перевода  на  другие  рабочие места, в другие подразделения, кадровые замены.

6.  Игнорирование - намеренное невнимание к конфликту, чтобы он разрешался сам по себе, чтобы акцентирование внимания на конфликт не усиливало бы противостояния.7.  Подавление - это ситуация, при которой причины конфликта не снимаются, а любое конфликтное поведение запрещается под угрозой административных санкций для одной, или двух сторон.

8.  Комфортного преимущества — удовлетворение интересов  более сильной в социальном плане стороны.
23.Моделі СТВ в с-мі соціального партнерства.

Существует очень много моделей социально-трудовых отношений, но в наиболее обобщенном виде их классифицируют таким образом: европейская (континентальная), англосаксонская (либеральная), скандинавская (социал-демократическая), китайская (смешанная).

Европейская модель (континентальная) характеризуется:. а) высоким уровнем правовой защищенности работников;

б)  жесткими нормами трудового права, которые ориентированы на сохранение рабочих мест;

в)    широким    использованием    норм    отраслевых    (регионально-отраслевых) тарифных соглашений;

г) относительно высоким законодательно установленным минимальным уровнем оплаты труда и сравнительно незначительной их дифференциацией.

Для этой модели присущими являются опережающая деятельность органов социального партнерства на всех уровнях с целью предупреждения социальных конфликтов. В этих странах трудящиеся часто выступают в широкомасштабных акциях протеста, а законодательство стимулирует решение коллективных трудовых споров на основах периодических консультаций и взаимных уступок. Эту модель эксперты МОТ считают идеалом СТО. Вместе с тем она переживает определенный кризис, который обнаруживается в росте безработицы, невозможности доступа на рынок труда молодежи и лиц с невысокой квалификацией, в ослаблении стимулирующей роли заработной платы, в снижении темпов экономического роста.
Англосаксонская (либеральная) модель, которой присущи:

а) высокая схожесть гражданского и трудового права;

б)    преобладающее   коллективно-договорное   регулирование   на   уровне предприятия, а не отрасли или региона;

в) повышенная мобильность рабочей силы;

г) высокая дифференциация заработной платы;

д) ограничения сферы применения минимальной заработной платы.

Эта модель содействует более динамическому созданию рабочих мест, мобильности рабочей силы, уменьшению безработицы, высоким темпам экономического роста. Однако эта модель предполагает наличие значительной прослойки "работающих бедняков", лиц, трудовые доходы которых не обеспечивают прожиточного минимума. Англосаксонская модель предусматривает государственные обязательства по социальной защите для наиболее уязвимых слоев населения. Ряд граждан должны обеспечивать себя самостоятельно. Характерными для либеральной модели являются: проверка нуждаемости, ограничение размеров универсальных трансфертов и программ социального страхования.
Скандинавская или социально-демократическая модель (Швеция) предоставляет базовое обеспечение всем гражданам страны за счет государственного и местных бюджетов, сформированных за счет налогов. Скандинавский тип социального государства характеризуется универсализмом и перераспределением доходов с помощью прогрессивной системы налогообложения населения. Она нацелена на недопущение бедности и обеспечение всем занятым гражданам достойного уровня жизни
Китайская модель. По своей сущности она является двухсекторной. С одной стороны, объединяет жесткое регулирование трудовых отношений "государственно-социалистического" типа в государственном секторе (формально имеет схожесть с европейской моделью, но отличается от нее тем, что в Китае нет свободных профсоюзов). С другой стороны, - характеризуется полным отсутствием правового регулирования в частном и концессионном секторах, где преобладают отношения, которые напоминают раннекапиталистические.
24.Регулювання ринку праці.

Выделяют 4 основные направления государственного регулирования рынка труда:
1.Программы по стимулированию роста занятости и увеличению:числа рабочих мест.                                                       
2.Программы, направленные на подготовку и переподготовку рабочей силы.
3.Программы содействия найму рабочей силы.
4.Программы по социальному обеспечению.                                        
В рамках системы регулирования рынка труда существует несколько видов регулирования:
1) защитное - предназначенное для органичения действий, которые ведут к незащищенности разных групп населения;   
2)поощрительное — направленное на создание условий; в которых могут осуществляться и развиваться определенные формы деятельности;
3)  ограничительное - осуществляемое для исключения действий отдельных лиц (или групп) таким образом, чтобы они не могли получить преимущества перед другими;
4) директивное — предполагающее воздействие правительства на рынке труда с учетом интересов населения;
5)  регулирование посредством экономических, финансовых мер (налогов, субсидий),   способствующих   росту   предложений   на   рынке   труда   или содействующих повышению занятости.
В отдельную группу объединяются мероприятия  по социальной защите населения.
С развитием мировой экономики, экономической интеграции и сотрудничества разных стран возникла задача согласовать и обобщить трудовые отношения, которые сложились на национальных рынках труда. Выполнение этой задачи взяла на себя Международная организация труда (МОТ). Все направления и виды регулирования рынка труда основаны на основных конвенциях МОТ по вопросам регулирования рынка труда.
Функционирование и регулирование рынка труда в Украине может принести ряд положительных моментов:
-    облегчит   и  ускорит  процесс   согласования  личных,   коллективных  и оющенародных   интересов   при   размещении   работников   а   системе общественного разделения труда;
-    предоставит     необходимую     гибкость     процессу     подготовки         и распределения рабочих и специалистов;
-    будет оказывать содействие повышению эффективности труда за счет рационального    размещения    работников    по    социальным    сферам производства;
-    будет выполнять функцию связующего звена между профессиональной подготовкой работников и их использованием;
25.Ринок праці,його сутність і зміст

Рынок труда как составная часть рыночной экономики представляет собой систему общественных отношений с согласованными интересами работодателей и наемной рабочей силы.

Рынку труда свойственны следующие характеристики. Рынок труда -это:1) совокупность экономических отношений между спросом и предложением рабочей силы;2) место пересечения различных экономических и социальных интересов и функций; в-третьих, с позиций предприятия, - взаимоотношения отдельного предприятия и его сотрудников.
Рынок труда выполняет следующие функции:

1)  общественного разделения труда - разграничение наемного работника и работодателя;

2)    информационная - предоставление информации участникам процесса купли-продажи   товара      „рабочая   сила"      об  условиях   найма,   уровне заработной платы, предложении рабочих мест и рабочей силы, качестве рабочей силы и др.

3)  посредническая — установление связи между работодателями и наемными работниками, которые  выходят на рынок для удовлетворения взаимных интересов и потребностей относительно выгодных условий купли-продажи товара „рабочая сила";

4)    воспроизводственная - поясняется тем, что лишь на рынке действует закон   стоимости   и   осуществляется   общее   признание   затрат  труда  на воспроизводство товара „рабочая сила" и ее общественную полезность;

5)   стимулирующая - объясняется тем, что рынок  поворачивает экономику лицом   к   потребностям   людей,   делает   всех  участников   конкурентного процесса    материально    заинтересованными        в   удовлетворении    этих потребностей;                                                                        
6)    оздоровительная - благодаря конкуренции общественное производство освобождается от экономически слабых нежизнеспособных предприятий, т.е. этим самым рынок труда поддерживает рентабельность всей экономики;

7)   регулирующая — дает ответы на вопросы:  ЧТО?    ДЛЯ  КОГО?    КАК? производить, т.е.    рынок регулирует излишками трудовых ресурсов, их оптимальным размещением, а также эффективным использованием.
Текущий рынок труда образуется за счет естественного и механического движения рабочей силы и рабочих мест.
Открытый рынок труда — это экономически активное население, которое ищет работу и нуждается в подготовке, переподготовке, а также все вакантные рабочие места во всех секторах экономики.

Официальная часть открытого рынка труда (1) — свободная рабочая сила и вакансии, зарегестрированные в службе занятости. Неофициальная часть открытого рынка труда (2) - свободная рабочая сила и вакансии, незарегестрированные в службе занятости, и где потребность в трудоустройстве удовлетворяется через непосредственные контакты между работодателями и лицами, ищущими работу.

Скрытый рынок труда - это лица, которые формально заняты в экономике, но в то же время в связи с сокращением производства или же с изменением его структуры могут быть высвобождены.
Официальная часть скрытого рынка  труда регестрируется статистикой в виде лиц, находящихся в вынужденных отпусках,а неофициальная часть  - определяется с помощью специальных методик.

Исходя из определения и характеристики рынка труда можно установить основные его элементы:

1. Субъекты    рынка    труда - работодатели,    наемные    работники,государство и его органы.

2.  Правовые аспекты, регламентирующие отношения субъектов на рынке труда - экономические программы, решения и юридические нормы, принятые субъектами рынка труда: Конституция Украины, законы Украины   „Про зайнятють населения",   „Про колективш договори та угоди", и др. законы и правовые акты.

3.  Объекты рынка труда - спрос на рабочую силу, предложение рабочей силы, товар „рабочая сила".   Соотношение спроса и предложения в разрезе всех составляющих структуру рынка труда представляет собой конъюнктуру рынка труда.    Конъюнктура рынка труда зависит от состояния       экономики,       отраслевой       структуры       хозяйства, благосостояния,  состояния       социальной       и       производственной инфраструктуры   и др. В зависимости от соотношения между спросом и   предложением  различают три  типа  конъюнктуры  рынка  труда: трудодефицитный, трудоизбыточный, равновесный.
26.Сегменти ринку праці.

Сегментация рынка труда - это разделение работников и рабочих мест на устойчивые замкнутые сектора, зоны, которые ограничивают мобильность рабочей силы.

Сегментация рынка труда позволяет проанализировать причины и факторы, влияющие на мобильность рабочей силы на рынке труда, определить его перспективы.Сегментация проводится по разным критериям и признакам:

-по критерию стабильности трудовых отношений;

-по уровням (общенациональный, региональный, локальный);

-по отраслям и видам деятельности;

-по демографическим характеристикам;

-по социально-экономическим     характеристикам      рабочей       силы (образование, профессиональные знания, уровень квалификации и др.);

-по  экономическим  показателям,  отражающим  финансовое  сосотояние предприятий, формы собственности и др.
Прежде всего, по критерию стабильности трудовых отношений рынок труда подразделяется на три сектора: ядро, периферия, безработные.

Ядро или первичный рынок труда - это рынок, для которого характерны стабильный уровень занятости, высокий уровень заработной платы, возможность профессионального продвижения, прогрессивная технология и т.п.

Периферия или вторичный рынок труда характеризуется большей текучестью кадров и нестабильной занятостью, низким уровнем заработной платы, отсутствием профессионального продвиженя, роста квалификации, слабой социальной защитой 
Безработные — трудовой резерв для первичного и вторичного рынков труда, т.е. для первого и второго секторов.

Сегментация рынка труда предусматривает также его деление на внутренний и внешний рынок.

Внутренний рынок труда - это система социально-трудовых отношений , ограниченных рамками одного предприятия, внутри которого назначение цены рабочей силы и ее размещение определяются административными правилами и процедурами.

Специфику внутреннего рынка труда как относительно обособленной подсистемы определяют следующие особенности:

-относительная независимость относящихся к нему работников от внешней конкуренции;

-сравнительно малое число агентов на рынке;

-ограниченность мест приложения труда;

-    относительно небольшое число вариантов мобильности;

-большая значимость административных методов регулирования;

-быстрое перемещение работников без больших затрат и др.

Основными функциями внутреннего рынка труда являются:

-обеспечение дифференцированной социальной защиты работников;

-специальная подготовка и развитие навыков занятых;

-сохранение наиболее ценной части трудового потенциала;

-поддержание социальной стабильности коллектива.

Между тем, следует отметить, что механизм внутреннего рынка труда не может полностью удовлетворить потребность предприятия в квалифицированной рабочей силе. Это объясняется тем, что стремящиеся к нововведениям предприятия периодически испытывают потребность в рабочей силе и становится целесообразным привлечение работников со стороны.

Внешний рынок труда - это система социально-трудовых отношений между работодателями и наемными работниками в масштабе страны, региона, отрасли. Он предполагает первичное распределение работников по сферам приложения труда и их движение между предприятиями. Внешний рынок труда в значительной степени реализуется через текучесть кадров, гн обеспечивает движение работников с одних предприятий на-другие.
Переход к рыночным отношениям привел к возникновению ряда новых явлений в сфере занятости населения - сегментации рынка труда по формам собственности и статусу занятости. Всех лиц, занятых в экономике в настоящее время, можно условно разделить на три группы: занятые в формальном государственном, формальном негосударственном и неформальном секторах.
27.Регулювання зайнятості і державна політика в цій сфері

Государственное регулирование занятости представляет собой системы мер целенаправленного воздействия на спрос, предложение, цену товара „рабочая сила" с целью стабилизации общества, повышения эффективности общественного воспроизводства, обеспечения устойчивого экономического роста. Совокупность мер .и специальных институтов, посредством которых государство осуществляет свое воздействие на занятость населения, называется механизмом регулирования рынка рабочей силы. Эти меры могут быть классифицированы следующим образом.
1.  По   масштабам   воздействия   -   общие   и   селективные.   Общие охватывают     все     трудоспособное     население.           Селективные распространяются на отдельные группы трудоспособных, например, молодежь, или   трудоспособных лиц, проживающих в определенном регионе,   оказавшимся   в   результате   структурных   преобразований районом экономического бедствия.
2.  По   способу   воздействия   -   прямые    и    косвенные.        Прямые непосредственно направлены на создание дополнительных рабочих мест, установление минимальной заработной платы, регламентацию рабочего времени.   Косвенные меры влияют на рынок рабочей силы посредством изменения условий хозяйствование через осуществление государством     соответствующей     налоговой, денежно-кредитной, бюджетной политики.
3.  По типу воздействия ~ активные и пассивные.   К активным мерам относятся   те,   которые   направлены   на   содействие   скорейшему возвращению   к   активному   труду.   Сюда   относится:      помощь   в трудоустройстве,   содействие   в      повышении   профессиональной   и региональной мобильности трудоспособных граждан, организация общественных оплачиваемых работ, развитие самозанятости, создание малого предпринимательства. Пассивная политика предполагает ответственность государства за положение работников и работодателей на рынке труда. В пассивную политику включаются следующие меры: регистрация ищущих работу, определение размера пособия по безработице, организация системы предоставления пособия по безработице, осуществление неденежных форм поддержки безработных и членов их семей, оформление досрочного выхода на пенсию с условием наличия трудового стажа.
4.  По содержанию - экономические, административные идеологические. Экономические включают предоставление кредитов, субсидий, льгот и дотаций предпринимателям, регулирование уровня налогов и др.    К административным     мерам     относятся     законодательные     акты, регламентирующие рабочее время, пенсионный возраст, ограничение иммиграции.     Идеологические меры направлены на формирование общественного    мнения,    облегчающего    проведением    государства определенной политики на рынке рабочей силы.
5.  По    объекту    воздействия    —    направленные    на    количественные параметры (динамика соотношения спроса и. предложения рабочей силы),    качественные    характеристики    (уровень    образования    и профессиональной          подготовки,          территориально-отраслевой структуры), организационный аспект рынка.   Как правило, в период кризиса      акцент      делается      на     регулирование      государством
, количественных переметров и организационных аспектов рынка рабочей силы, а в период оживления — на совершенствование его качественного состояния.
Процессы занятости населения регулируются на трех уровнях: государственном, региональном и уровне предприятия. Для того, чтобы политика регулирования процессов занятости была эффективной, необходима максимальная согласованность действий на всех уровнях. На государственном, уровне определяются минимальные необходимые нормативы функционирования рынка труда, его общие границы.
Центральным органом исполнительной власти по вопросам обеспечения единой государственной политики занятости, социальной защиты является Министерство труда и социальной политики Украины
На региональном уровне составляется программа занятости населения, изучается состояние рынка труда, соотношения спроса и предложения рабочей силы с учетом специфики каждого региона.
Основные задачи госуд.служба занятости - это разработка и осуществление мер по реализации государственной политики занятости.
28.Соц.-ек. сутність,види і форми занятості.

Занятость с экономической точки зрения — это деятельность трудоспособного населения по созданию общественного продукта или национального дохода. Эта занятость, с точки зрения полезности, для оющества имеет решающее значение. Она определяет как экономический потенциал общества, так и уровень и качество жизни населения в целом, а также благополучие отдельных граждан.

Занятость с социальных позиций - это занятость такими видами полезной деятельности как обучение в общеобразовательных школах, средних и высших учебных заведениях, служба в армии, занятость в домашнем хозяйстве, воспитание детей, уход за больными и людьми преклонного возраста, участие в работе общественных организаций.
Концептуально выделяют занятость глобальную, полную, эффективную.

Под глобальной занятостью следует понимать участие трудоспособного населения в общественном производстве, включая сферу услуг, учебу в общеобразовательных, средних специальных и высших учебных заведениях, ведение домашнего хозяйства и воспитание детей, уход за престарелыми и инвалидами, участие в органах государственной власти, общественных организаций, службу в вооруженных силах.

Полная занятость - это состояние наибольшей вовлеченности трудоспособного населения в общественно полезную деятельность. Она характеризует такое состояние, при котором обеспечены работой все нуждающиеся в ней и желающие работать, что соответствует наличию сбалансированности между спросом и предложением рабочей силы. Эффективная (продуктивная) занятость означает такое распределение трудовых ресурсов в территориальном и отраслевом разрезах, по сферам приложения труда и видам деятельности, которое дает возможность в каждый момент времени получить наибольший прирост материальных и духовных благ, предполагает эффективное использование в трудовом процессе каждого занятого.
Полная занятость отражает количественную, а продуктивная - качественную сбалансированность между потребностью населения в работе и рабочими местами, при которой создаются благоприятные условия для социально-экономического прогресса общества.
Согласно Закона Украины „О занятости населения" к занятому населению относятся граждане, проживающие на территории государства на законных основаниях:

- работающие по найму на условиях полного или неполного рабочего дня (недели) на предприятиях, в организациях, в учреждениях независимо от форм собственности, в международных и иностранных организациях в Украине и за рубежом;
граждане, которые самостоятельно обеспечивают себя работой, включая предпринимательство,     лиц,      занятых     индивидуальной      трудовой деятельностью, творческой деятельностью, члены кооперативов, фермеры и члены их семей, которые принимают участие в производстве;

-избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемые должности в органах     государственной     власти,     управления     и     общественных объединений;

-проходящие военную службу, служащие в органах внутренних дел;

-проходящие профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации   с   отрывом  от   производства,   обучающиеся   в  дневных учебных заведениях;

-работающие  граждане других  стран,  которые  временно  находятся   в Украине    и    выполняют    функции,    не    связанные    с    обеспечением деятельности посольств и миссий.
Рациональную структуру распределения работающих по отраслям и секторам экономики называют рациональной занятостью.

Количественно занятость характеризуется ее уровнем (Уз), который может быть рассчитан как:

-    доля занятых в общей численности населения -

Уз = Чз/Чн;

-    доля занятых в экономически активном населении -

В  международной   статистике   исходным   показателем   для   анализа занятости является уровень экономической активности населения (Уэан), т.е. доля экономически активного населения в общей его численности: Уэан = (Чз + Чб) / Чн .
Формы занятости представляют собой организационно-правовые способы и условия использования рабочей силы. В рамках каждого вида занятости труд людей организуется с помощью разнообразных организационно-правовых форм .
29.Безробіття і його види.

Безработица - это такое социально-экономическое явление, когда часть экономически активного населения не может применить свою рабочую силу.
Безработные в определении МОТ - это лица в возрасте 15-70 лет (как зарегестрированные, так и не зарегестрированные в государственной службе занятости), которые одновременно удовлетворяют трем условиям: не имеют работы, ищут работу или стараются организовать собственное дело, готовы приступить к работе на протяжении следующих двух надаль. К этой категории принадлежат также лица, которые учатся по направлению службы занятости, нашли работу и ждут ответа.
Согласно ст.2 Закона Украины „О занятости населения" безработными считаются трудоспособные граждане трудоспособного возраста, которые из-за отсутствия работы не имеют заработка или других предусмотренных законодательством доходов и зарегестрированы в государственной службе занятости как ищущие работу, готовы и способны приступить к подходящей работе.
Общая масса безработных условно делится на такие категории:

-    лица, потерявшие работу вследствие сокращения производства, изменения профиля или закрытия предприятия;

-    лица,  оставившие  прежнее  место  по  собственному  желанию,  но  не нашедшие в течение какого-либо времени новой работы по независящим от них причинам;

-    лица,    впервые   вступившие    на   рынок   рабочей    силы    (молодежь, выпускники и др.);

-    лица, вновь возвращающиеся на рынок труда после длительного перерыва и др.
Количество безработных — это абсолютный показатель безработицы, который указывает на ееразмеры. Отношение количества безработных (Чб) к численности экономически активного населения (Чэан) - это относительный показатель безработицы, который показывает его распространенность и называется уровнем безработицы:
Уб = Чб/Чэан* 100%.
Циклическая безработица - это безработица, которая вызывается спадом производства, снижением инвестиций в экономику. Когда совокупный спрос на товары и услуги уменьшается, занятость сокращается, безработица растет.
Фрикционная безработица связана с изменением в предложении труда. В каждый определенный момент часть работников находятся в состоянии изменения работы: они или добровольно меняют работу, которая им не подходит, или впервые ищут работу, или подыскивают работу в связи с окончанием срока контракта и т.п. Разновидностью фрикционной безработицы является безработица институциональная, т.е. такая, которую порождают институты, сама (структура) рынка труда (размер пособия по безработице, введение минимальной заработной платы, несовершенство налоговой системы и др.).
Сущность структурной безработицы заключается в изменении со временем структуры потребительского спроса и технологии, которые влекут за собой изменения структуры общего спроса на труд
Структурная безработица неминуема, как неминуемы изменения в экономике. Структурная безработица имеет разновидности: региональная, профессионально-квалификационная, половозрастная, технологическая.
Общий уровень структурной и фрикционной безработицы, по признанию большинства экономистов, составляет естественный уровень безработицы.
Естественный уровень безработицы - это тот минимальный уровень, что отвечает понятию полной занятости. Его уровень постоянно возрастает в развитых странах, поскольку общий высокий уровень жизни дает работникам больше экономической свободы. На сегодняшний день этот уровень колеблется в разных странах от 3 до 7%.
В последние годы одной из важнейших проблем занятости в Украине стала скрытая безработица. Основная причина этого явления - спад производства и неадекватное ему сокращение занятости. На национальном уровне безработица прежде всего снижает объем производства валового внутреннего продукта. Взаимосвязь этих явлений выражена в так называемом законе Оукэна, согласно которому „если фактический уровень безработицы превышает естественный уровень на 1%, то отставание объема ВВП составляет 2,5%".
Чтобы избежать массовой безработицы, необходимо применять средства как долговременного, так и конъюнктурного (краткосрочного) характера.
30.Поділ і кооперування праці

Разделение   и   кооперация   труда   является   одним    из   важнейших направлений организации коллективного труда.
Под разделением труда в экономической науке понимают обособление различных видов трудовой деятельности, разделение совокупного трудового процесса на части, каждая из которых выполняется определенными группами работников, объединенных по общим, профессиональным или квалификационным признакам.
Общее разделение труда — выделение в общественном производстве главных отраслей: промышленность, сельское хозяйство, строительство и т.п. Частное разделение труда — расчленение основных отраслей общественного производства на виды и подвиды (подотрасли). Единичное - разделение труда внутри предприятия.
В зависимости от рода, вида и разновидности работ различают формы разделения труда: функциональное, профессиональное, технологическое и квалификационное.
Функциональное разделение труда предполагает деление персонала на функционально однородные группы, каждая из которых отличается своей ролью в осуществлении производственного процесса или деятельности. Выделяются служащие, рабочие, младший обслуживающий персонал, ученики, охрана.
При функциональном разделении труда одной из проблем является обоснование целесообразности совмещения функций работников разных функциональных групп, например, основных и вспомогательных рабочих.
Профессиональное разделение труда состоит в делении работников по профессиям и специальностям. В этом направлении изменения характеризуются ростом профессий интеллектуальнргр труда, механазированного труда^ профессий широкого профиля.
Технологическое разделение труда предполагает расстановку работников по стадиям, фазам, видам робот и производственным операциям в зависимости от технологии производства, от содержания и особенностей выполнения работ. Здесь различают четыре разновидности разделения труда: предметное, подетальное, пооперационное и по видам работ. Важной задачей организации труда является поиск оптимального уровня технологического разделения труда. Очень узкая специализация порождает монотонность, которая вызывает чрезмерную усталость, снижение производительности труда. Весьма широкая специализация может стать причиной некачественного выполнения работ.
Квалификационное разделение труда представляет собой распределение работ в зависимости от их сложности между работниками разных квалификационных групп. Уровень квалификации рабочих устанавливается на основе присвоения им квалификационных разрядов.
Разделение труда требует определения его рациональных технологических, экономических, психофизиологических и социальных границ.
Границы разделения труда — это нижний и верхний пределы, ниже и выше которых разделение труда недопустимо.

Разделение труда предполагает также его кооперацию, т.е. установление необходимых пропорций между различными категориями работников предприятия, их взаимосвязь и согласованность действий в процессе труда.
31.Характеристика трудових процесів
Независимио от экономического развития страны основой любого производства является трудовой процесс, его соответствующая организация.
Трудовой процесс - это материально и технически обусловленный, организованный процесс приложения человеком умственных и физических усилий для получения полезного результата.
Трудовые процессы различаются по следующим признакам.
1. По характеру предмета и продукта труда - вещественно-энергетические (характерны для рабочих) и информационные (характерны для специалистов). Предметом и продуктом труда рабочих являются сырье, материалы, полуфабрикаты, детали, узлы, механизмы машин и прочее, а также все виды энергии. Для специалистов и предмет, и продукт трудового процесса составляет информация.
2.По    функциям -  трудовые    процессы    рабочих,    технических исполнителей,   специалистов,   руководителей,   а   также   основные трудовые процессы (непосредственное изменение формы и состояния предмета труда) и вспомогательные (создание необходимых условий для осуществления основных процессов).
3. По мере механизации труда — ручные (воздействие на предмет труда без   дополнительных   источников   энергии,   с   помощью   ручного инструмента),   машино-ручные   (воздействие   на   предмет   труда   с помощью механизмов), машинные (изменено свойств предметов труда с     помощью     механизмов     без     физического вмешательства), автоматизированные   (изменение   характеристик   предметов   труда автоматическими     машинами,     автоматизированными     поточными линиями и т.д.). Основным элементом трудового процесса является операция, которая представляет собой законченный цикл деятельности работника или группы работников на одном рабочем месте и над одним предметом труда.Производственные операции имеют свою внутреннюю структуру.Трудовое деление операции проводится для целей нормирования труда, оно используется также при анализе операции с целью ее совершенствования. По трудовому признаку операция подразделяется на приемы, действия, движения.
Под трудовым приемом понимают определенное сочетание непрерывно следующих друг за другом и имеющих конкретное целевое назначение трудовых действий и движений работника.
Трудовым действием называют логически завершенную совокупность трудовых движений, совершаемую без перерыва рабочими органами человека для выполнения части приема и имеющую частное целевое назначение.
Трудовым движением называют однократное перемещение рабочих органов человека при выполнении трудового действия.
Метод труда - это способ осуществления трудового процесса, определенная последовательность и состав операций и приемов.
Эффективность любого трудового процесса зависит от приемов и методов труда, которые применяются на предприятии. Нормирование труда - это вид деятельности по управлению предприятием, направленный на установление оптимального соотношения между затратами и результатами труда, а также между численностью работников разных групп и количеством единиц оборудования. Различают нормативы и нормы труда. Нормативы труда характеризуют научно обоснованные, централизованно разработанные показатели затрат труда. На их основе предприятие самостоятельно разрабатывает свои нормы. Нормы труда являются конкретным значением меры труда на каждом предприятии, другими словами, это - норматив труда, скорректированный на местные условия труда.
32.Поняття та основні напрямки організації праці. Организация труда - это система мероприятий, обеспечивающих рациональное использование рабочей силы, а именно: расстановка людей в процессе производства, разделение, кооперация, нормирование и стимулирование труда, организация и обслуживание рабочих мест, создание благоприятных условий труда. Предметом организации труда является живой труд, т.е. труд работников предприятий, фирм, акционерных обществ, банков и т. п. Цель организации труда достигается в ходе решения следующих основных групп задач:
-    экономические:      рациональное      использование     живого     труда      и материальных   элементов   производства,   эффективное   использование потенциального    совокупного    фонда    рабочего    времени,    снижение трудоемкости  продукции, рост производительности труда, улучшение использование оборудования во времени и по мощности, повышение качества продукции;
-    организационные: определение порядка и последовательности выполнения работ, создание условий для высокоэффективной, бесперебойной работы исполнителей, обеспечение полной и равномерной их загруженности, индивидуальной    и     коллективной    ответственности    за    результаты деятельности, создание действенной системы стимулирования труда, а также      системы      его      нормирования,      отвечающей      специфике производственной деятельности;
-    психофизиологические:    сохранение    в    процессе    труда    здоровья    и трудоспособности,    оздоровление    и    облегчение    труда,    устранение излишних затрат энергии работников, обеспечение их психологической совместимости    и    соответствия    их    психологических    характеристик особенностям трудовой деятельности;
-    социальные:    повышение содержательности и привлекательности труда, создание условий для всестороннего развития работников, повышения их квалификации и расширения профессионального профиля, реализации их трудовой карьеры и роста их благосостояния. В содержании организации труда, исходя из особенностей решаемых задач, выделяют следующие элементы:
-    совершенствование    форм    разделения    и     кооперации    труда,     что предусматривает    наукообоснованное    распределение    работников    по систематизированным трудовым функциям, а также    соответствующее группирование   и    комбинирование   работников    в   производственные
коллективы;
•   рационализация трудовых процессов, внедрение оптимальных приемов и методов труда;
-укрепление дисциплины труда и развитие творческой инициативы трудящихся;
-установление форм и систем оплаты труда, условий стимулирования и ответственности, что предусматривает планирование и учет труда, его мотивацию.
-создание благоприятных условий труда, что предусматривает устранение вредности производства, избыточных физических, психодогических нагрузок, эстетику производства, формирование системы охраны и безопасности труда, разработку и внедрение научно обоснованных режимов труда и отдыха;
Организация труда имеет собственные функции, границы и задачи. Наибольшего эффекта от внедрения рациональной организации труда на промышленных предприятиях можно достичь лишь в том случае, если планирование и внедрение организации труда будет осуществляться в комплексе с научно обоснованными мероприятиями, способствующими совершенствованию техники, организации производства и управления.
33. Організація розумової праці і оцінка її ефективності. К категории „умственный труд" относятся виды трудовой деятельности, которые характеризуются преимуществом нервного напряжения, связанным с объемом, напряжением, глубиной внимания, способностью его к переключению, с такими психологическими процессами как память, мышление и т.д.

Деление трудовой деятельности на умственную и физическую условно, т.к. в любом труде в большей или меньшей степени присутствуют как физические так и умственные нагрузки.

Особенностями преимущественно умственного труда являются:

- высокий удельный вес нервно-психических нагрузок; многообразие и частая сменяемость рабочих динамических стереотипов;

-  более высокие в сравнении с физическим трудом доля творчества и степень ответственности;

-   отсутствие вещественного результата труда;

- ограниченность    подвижности    организма    человека,    что    ведет    к определенным   негативным   изменениям   костно-мышечной   системы, органов кровообращения и др.

- длительное обучение в учебных заведениях и постоянное повышение уровня знаний в соответствии с развитием науки и техники и др. Рациональная организация умственного труда требует соблюдения ряда условий:

- постепенное вхождение в работу, начиная с более простых элементов, придерживаясь оптимального увеличения объема работы и усложнения деятельности;

- соблюдение   строгой   последовательности   в   выполнении   умственной работы,    систематичности    и    тщательного    планирования    трудовой деятельности;

- определение и последовательное соблюдение оптимального темпа и ритма выполнения работы, т.к. чрезмерно завышенный, так же как и чрезмерно заниженный темп работы вредно влияют на организм человека и уровень его работоспособности;

- установление и соблюдение оптимального режима труда и отдыха при разумном сочетании умственной и физической деятельности.

Важным условием продуктивности умственной деятельности является рациональная организация, к элементам которой относятся: организация рабочего места, организация справочно-информационной деятельности, работа со специальной литературой, установление деловых контактов, умелое использование технических средств и др.

Исходя из требований организации труда рациональная организация работника умственного труда - существенный момент в создании условий для плодотворной работы. Под рабочим местом работника умственного труда подразумевается совокупность предметов мебели и технических средств, используемых в работе. Задача совершенствования рабочего места предполагает оснащение его всем необходимым в соответствии с особенностями выполняемой работы, а также рациональное расположение необходимого оснащения, создание наиболее комфортных условий для работы, предотвращение воздействия неблагоприятных факторов внешней среды, облегчение труда, поскольку он связан с постоянным высоким нервным напряжением, однообразной неподвижной рабочей позой, что вредно сказывается на организме человека. Требования, предъявляемые к средствам и предметам труда, определяются характером работы и антропологическими данными человека. Благодаря рациональному размещению средств труда на рабочем месте уменьшается физическое и нервное напряжение, исключаются лишние движения, повышается эффективность труда.

Неотъемлемой частью оптимальной организации труда является создание нормальных психофизиологических и санитарно-гигиенических условий труда (отсутствие шума, температурных перепадов, нормальная освещенность рабочего места и др.).

При организации труда работников аппарата управления целесообразно использовать опыт применения типовых проектов организации труда. Они наиболее эффективны при создании рабочих мест руководителей подразделений, производственных отделов и служб на предприятиях.
34.Умови праці і фактори їх формування. Условия труда - это совокупность факторов внешней среды, которые влияют на здоровье и трудоспособность человека в процессе труда.

Условия труда на рабочем месте формируются под влиянием четырех групп факторов. Две из них не зависят от особенностей производства:

1.Факторы    естественно-природные    (географо-климатические, биологические, геологические и др.);

2.Факторы   социально-экономические,   определяемые   системой принятого     в     государстве     трудового     законодательства, совокупностью  социальных  благ  и   гарантий   (Конституция, законы, нормативно-правовые акты идр.). Две группы факторов, определяемые особенностями производства:

3. Производственные        факторы,        которые        обусловлены особенностями техники и технологии, уровнем механизации и автоматизации труда, режимами труда и др. Сюда относятся факторы:             санитарно-гигиенические,             инженерно-психологические,    эстетические,        технико-технологические, нервно-психические, организационные.

4.Социально-психологические   факторы  -   взаимоотношения   в трудовом коллективе, стиль руководства и др. Условия труда могут быть:

1)оптимальные - при них сохраняется здоровье человека и создаются предпосылки для поддержания высокого уровня работоспособности;

2)допустимые   -    они    определяют    уровень, факторов    среды,    не превышающей нормы;
3)вредные - их подразделяют на четыре степени вредности. Факторы внешней среды влияют на работоспособность человека и состояние здоровья. Целью организации труда является снижение степени опасного влияния условий труда на человеческий организм и создание нормальных, комфортных условий.

Рассмотрим более подробно некоторые производственные факторы.

К санитарно-гигиеническим факторам относятся: микорклимат, шум, вибрация, освещенность и др.

Микроклимат определяется совокупностью четырех параметров: температурой, влажностью, скоростью движения воздуха и атмосферным давлением в служебном помещении.Шум слагается из многих звуков различного характера, частоты и громкости. По своему характеру шум морского прибоя и шум работающего компрессора даже, будучи одинаковыми по громкости, оказывают разное влияние на человека. Вибрация - механические колебания, которые вызываются работающим оборудованием. При длительном воздействии вибрации поражаются сосуды, нервные волокна, мышцы человека, замедляются двигательные реакции, может возникнуть вибрационная болезнь.Освещенность - один из важных факторов условий труда. При организации освещения рабочих мест следует обращать внимание на его интенсивность, равномерность, оптимальное сочетание освещения общего и местного, направление светового потока от источника света, отсутствие слепящего действия света.Большую опасность для работников представляют производственные излучения и магнитные поля, если они превышают санитарно-гигиенические нормы. Эргономические и эстетические факторы оказывают воздействие на человека и его работоспособность через создание эмоционального производственного фона.

Организационные факторы оказывают непосредственное влияние на работоспособность, т.к. связаны с дополнительным расходом физической и нервной энергии или м их экономией в зависимости от тех или иных организационных решений. Социально-психологические факторы определяются особенностями персонала предприятия. Среди этих факторов можно выделить прежде всего демографическую структуру коллектива (т.е. его половозрастной состав), социальную структуру персонала (его состав по образованию, уровню квалификации, производственному стажу и т.п.), совокупность интересов и ценностных ориентации работников и др.
35.Характеристика робочих місць і організація їх обслуговування. Рабочее место - это закрепленная за отдельным работником пространственная зона, оснащенная необходимыми средствами труда для выполнения требуемой работы. 

Организация рабочего места - это система мероприятий по его специализации , оснащению необходимыми средствами и предметами труда, их размещению на рабочем месте, его внешнему оформлению и созданию надлежащих условий труда. В   зависимости  от  специфики   производства  рабочие   места   можно классифицировать по разным признакам:

-по профессиям (рабочее место токаря, инженера и т.д.);

-по количеству исполнителей ( индивидуальные или коллективные);

-по специализации (специализированные или универсальные);

-по виду производства (основного или вспомогательного);

-по типу производства (массового, серийного или единичного);

-по месту нахождения (в помещении, на открытом воздухе, под землей);

-по числу смен работы (односменные, многосменные);

по    уровню    механизации    (ручные,    машинно-ручные,    машинные, автоматизированные, аппаратурные);

-по     количеству     обслуживаемого     оборудования     (одностаночные, многостаночные);

-по специфике условий работы (стационарные, подвижные, с вредными или опасными условиями труда) и др.

Под оснащением рабочих мест понимают обеспечение его всеми необходимыми средствами, при помощи которых можно создать работнику условия для эффективного выполнения им своих профессиональных обязанностей. Важным условием эффективной организации рабочих мест является его планировка.Под планировкой рабочего места имеют в виду целесообразное пространственное размещение в горизонтальной и вертикальной плоскостях функционально взаимосвязанных элементов производства, необходимых для осуществления трудового процесса.

Различают внешнюю и внутреннюю планировку рабочего места. Под рациональной внешней планировкой имеют в виду целесообразное размещение на рабочем месие основного, вспомогательного оборудования и организационной оснастки. Рациональная внутренняя планировка представляет собой рациональное размещение технологической оснастки.Организация труда требует соответствия работника занимаемому рабочему месту. Уровень организации труда на рабочем месте зависит и от качества его обслуживания.

Организация обслуживания рабочего места — это обеспечение его средствами, предметами труда и услугами, необходимыми для осуществления трудового процесса. Различают формы и системы обслуживания.

По степени централизации вспомогательных процессов рассматривают три системы обслуживания рабочих мест:

-централизованную - обслуживание осуществляется из одного центра, подчиненного цеху, отделу;

-децентрализованную    -    функцию    обслуживания    выполняют    либо непосредственно работники, либо вспомогательный персонал;

-смешанную - часть функций обслуживания выполняется централизованно, часть - децентрализовано.

По форме обслуживание рабочих мест может быть:

- стандартное - по заранее разработанному плану;

- планово-предупредительное - на основе разработанных планов-графиков обслуживания рабочих мест;

- дежурное - на основе разовых заказов (по вызовам).

36.Резерви підвищення прдуктивності праці. Резервы роста производительности труда - это возможности ее повышения за счет более полного использования всех факторов ее роста. Они представляют собой неиспользованные возможности экономии затрат труда (как живого, так и овеществленного), которые возникают под влиянием совершенствования техники и технологии, организации производства и труда улучшения качества рабочей силы и др. путей роста производительности труда. Поскольку резерв - это фактически отрезок фактора, возможный для использования в конкретный момент времени, то резервы роста производительности труда классифицируются аналогично ее факторам. По содержанию резервы роста делятся на материально-технические, социально-экономические и организационные.
Кроме этого, выделяют по времени использования: резервы текущие и перспективные. Первые могут быть использованы в зависимости от реальных возможностей в ближайшие сроки и практически без дополнительных капиталовложений. Вторые — требуют, как правило, значительных капвложений и их использование планируется в перспективе.
По сфере возникновения и действия различают также, как и факторы, общегосударственные, региональные, межотраслевые, отраслевые и внутрипроизводственные резервы роста производительности труда. Внутрипроизводственные резервы делят на такие группы: а) резервы снижения трудоемкости; 6) резервы улучшения использования рабочего времени; в) резервы улучшения использования рабочей силы.
Рост   производительности   труда   за   счет    снижения   трудоемкости определяется по следующей формуле: = (Трб /  Тро)х100, где Тб и То - трудоемкость продукции (единицы или всего выпуска) соответственно в базисном и отчетном периодах.
Экономию численности за счет снижения трудоемкости можно рассчитать следующим образом:Эч = [(Тб-То)хОхКср]/ ФрвхКвн,  где О - объем продукции или количество операций за исследуемый период; Фрв - фонд рабочего времени одного работника за год; Кср -коэффициент, учитывающий срок внедрения мероприятия (Кср= количество времени действия мероприятия / количество месяцев в году); Квн -коэффициент выполнения норм.
За счет улучшения   использования рабочего времени (уменьшения его потерь) рост производительности труда рассчитывается по формуле: I птрв) = [(100 - Прв„) / (100 - ПрВб)] х 100, где ПрВо, ПрВс - потери рабочего времени соответственно в отчетном и базисном периодах, в %. К резервам улучшения использования рабочей силы относится возможность повышения степени выполнения норм отстающими рабочими. Оценку влияния этого резерва на рост производительности труда проводят исчислением непосредственного роста производительности труда за счет «подтягивания» работников не выполняющих нормы до 100%-ного или среднего процента выполнения норм коллективом: Іт(нор, = {[Чр, (100 - X 1) + Чрз (100 - Х2)] / (Чр, + Чр2 }х Д (20) где Чр|  и Чр2 - численность рабочих по группам, у которых уровень выполнения  норм  ниже   100%;  X)   и  Х.2 — среднее  выполнение  норм соответственно по группам;Д- удельный вес рабочих, не выполняющих нормы выработки.
Недостатки в управлении производством могут быть причиной содержания излишней численности различных категорий служащих. Оценка этих резервов роста может быть произведена с использованием метода сравнения. При этом сравниваются существующая на данном предприятии численность работников управления с занятыми в сфере управления на передовых предприятиях с более совершенной структурой управления, а также с проектными данными.
Влияние прироста производительности труда на экономию численности персонала можно рассчитать по формуле:
Эчисл.= ДПТ х 100 / 100 + АПТ
Для наиболее полного использования резервов роста производительности труда на предприятиях разрабатывают программы управления производительностью.
37.Фактори росту продуктивності праці. Факторы — это движущие силы, значимые причины, которые влияют на определенный процесс или явление и изменяют его уровень и динамику.

Действие факторов, их выявление и реализацию следует рассматривать в тесной зависимости от природных и общественно-экономических условий. Природные условия — это та среда, в котором осуществляется общественный процесс производства: природные ресурсы, почвы, климатические особенности, др. Факторы производительности, которые определяют ее уровень, связаны с трудом, ресурсами, средой. Зарубежные экономисты в зависимости от возможности контроля со стороны предприятия, выделяют две группы факторов: внешние (не контролируемые) и внутренние (контролируемые). Внешние факторы включают политические, социальные и экономические аспекты развития общества; правительственные решения и институциональные механизмы;наличие финансов, транспорта, коммуникаций и сырья. Эти факторы влияют на стратегию деятельности предприятия и его производительность. Наиболее распространенной классификацией является рассмотрение факторов в зависимости от их содержания, а именно:

-материально-технические,   которые   характеризуют   качество   средств производства;

-социально-экономические, касающиеся непосредственно работника, его квалификации, его мотивации и состояния социально-трудовых отношений в обществе;

-организационно-экономические,       которые       определяют       качество соединения   рабочей   силы   со   средствами   производства,   степень организации и управления общественного производства. Совокупность материально-технических факторов и их влияние на производительность труда характеризуется определенными показателями: электровооруженности, энерговооруженности и фондовооруженности (Фе) труда, фондоотдачей (Ф0).

Зависимость между уровнем и динамикой технической вооруженности и производительности труда прямая:

ПТ = Фо х Фе
Уровень механизации и автоматизации исчисляется на основе таких показателей, как коэффициенты механизации работ (производства) (Кмр) и труда (Кмт):

Кмр = (Ом / О общ.) х 100      
Кмт = (Чм /Чобщ.) хЮО    или         Кмт = [(Чм, х ДУ Ч общ. ] х 100         

где    Ом    и    Ообщ    -    соответственно    объем    работ    выполненный

механизированным способом и общий объем работ;Чм - численность работников механизированного труда;Чобщ- общая численность работников выполняющих работы;Чм!  -    численность работников, занятых механизированным трудом на

рабочих местах;Д  -  отношение   времени     операций,   выполняемых   механизированным

способом к общему суммарному времени выполнения операций В эту группу факторов включают также социально-психологические, социально-бытовые, социально-экологические, социально-демографические и другие факторы.   Кроме рассмотренных групп факторов, в зависимости от сферы возникновения и действия, выделяют: внутрипроизводственные, отраслевые и межотраслевые, региональные, общегосударственные.   Итак, факторы представляют собой движущие силы развития общественного производства и труда. Их развитие и реализация происходит в определенных условиях: естественных, общественных, материальных. Они либо усиливают действие факторов, либо ослабляют его. К естественным условиям относятся         природно-климатические, наличие полезных ископаемых и др. Общественные условия связаны с формами собственности на средства производства и производственными отношениями, политической стабильностью, культурой и менталитетом нации и пр. Материальные условия - это достигнутый уровень развития производительных сил, условия для развития и реализации НТП.
38.Методи виміру прдуктивності праціПроизводительность труда - сложная экономическая категория, во время определения которой необходимо знать не только результат труда (объемы продукции, работ, услуг), но и учитывать какими затратами труда достигнут этот результат. Использование разных единиц и методов определения объемов продукции и трудозатрат дает более двух десятков способов определения выработки продукции на предприятиях. Рассмотрим три основных метода измерения производительности:
1 Натуральный метод измерения - когда объем производства выражается в физических единицах (штуках, килограммах, погонных метрах, квадратных метрах и др.) Натуральный измеритель объема производства неприменим для большинства предприятий. В этом его существенный недостаток. Используют еще условно-натуральный метод измерения объема производства, основанный на приведении разных изделий к одному измерителю. Натуральный метод имеет недостатки. Во-первых, он может быть применен только при производстве однородной или условно-однородной продукции. Во-вторых, с его помощью трудно точно учесть изменение объема незавершенного производства, которое в ряде отраслей имеет большой удельный вес в валовой продукции. 
2 Трудовой метод измерения производительности труда.Если объем выработанной продукции рассчитывается по ее трудоемкости — в неизменных (базисных) нормо-часах или человеко-часах, то выработка определяется количеством неизменных часов, приходящихся на единицу фактически отработанного времени. Это трудовой метод определения производительности труда.
Для целей планирования и анализа производительности труда рассчитывают затраты труда различных категорий персонала, отсюда выделяют технологическую , трудоемкость,           трудоемкость           обслуживания,

производственную трудоемкость, трудоемкость управления и полную трудоемкость производства продукции.

Технологическую трудоемкость (Тт) определяют через затраты труда основных рабочих сдельщиков и повременщиков. Трудоемкость обслуживания (То) представлена затратами труда вспомогательных рабочих основных цехов и всех рабочих вспомогательных цехов и подразделений, занятых обслуживанием производства.Производственная трудоемкость (Т„р) слагается из трудоемкости технологической и обслуживания, т.е. это затраты труда основных и вспомогательных рабочих на выполнение единицы работ: Тпр=Тт+То Трудоемкость управления (Ту) складывается из затрат труда руководителей, специалистов и др. служащих. Полная трудоемкость продукции (Т„) отражает все затраты труда на изготовление каждого изделия и всей их номенклатуре. Ее определяют по формуле:

Тп=Тт+То+Ту=Тпр+Ту. 
3.Стоимостной метод измерения производительности труда Стоимостной метод наиболее универсален, он позволяет проводить сравнение уровня и динамики производительности труда на предприятии, в их группах, отрасли, регионе, по экономике в целом. Результат труда отражается показателями валовой, товарной, реализованной, чистой, условно-чистой, нормативно-чистой продукции, нормативной стоимости обработки и др.
39.Продуктивність і ефективність праці. Эффективность труда характеризует результативность живого труда во всех видах экономической деятельности людей (ученых, учителей, предпринимателей, менеджеров, рабочих и т.д.), а также все его составляющие аспекты? качество, количество, интенсивность, производительную силу труда, производительность и рентабельность труда.
Уровень эффективности труда характеризуется системой взаимно дополняющих натуральных и стоимостных показателей. В отраслях материального производства такими показателями являются:
-вид продукта, номенклатура и ассортимент;
-общее количество продукции и количество продукции выпущенной за единицу времени;
-объем продукции в денежном и натуральном выражении;
-затраты труда на единицу продукции;
-качество продукции и труда. Эффективность труда - сложная социально-экономическая категория, которая имеет такие аспекты:
1.Экономический - отражающий результативность труда через  объемы выпущенной продукции, выполненных работ, оказанных услуг на единицу труда   (собственно   показатель   производительности   труда)   или  через показатель соотношения  прибыли от определенного вида деятельности к затратам    труда    (показатель    рентабельности    труда).  
2.   Психофизиологический - определяется влиянием трудового процесса на организм человека. 
Практика хозяйствования ведущих стран с рыночной экономикой свидетельствует, что основой экономического роста является производительность труда. Снижение темпов роста производительности негативно отражается, прежде всего, уровне жизни, инфляции и положении страны на мировом
рынке.
Инфляция. Производительность труда может компенсировать рост номинальной заработной платы и тем самым смягчить последствия инфляции, обусловленной ростом издержек и увеличением цен на товары. При прочих равных условиях снижение темпов роста производительности труда влечет за собой быстрое возрастание удельных трудовых издержек и ускорение инфляционных процессов. Рассматривая динамику производительности труда в Украине, следует отметить, что экономика Украины развивалась как часть единой системы бывшего СССР. И накануне распада СССР работа народнохозяйственного комплекса Украины проходила в условиях нарушения хозяйственных связей между республиками СССР и предприятиями, разбалансированности системы материально-технического снабжения и потребительского рынка. Это привело к ухудшению производственной деятельности предприятий промышленности, транспорта, строительства, повышению темпов инфляции, усилению политической и экономической нестабильности, что, естественно, негативно отразилось на конечных результатах развития экономики Украины за этот период.
40.Ефективність праці та її показники. 
Эффективность труда характеризует результативность живого труда во всех видах экономической деятельности людей (ученых, учителей, предпринимателей, менеджеров, рабочих и т.д.), а также все его составляющие аспекты? качество, количество, интенсивность, производительную силу труда, производительность и рентабельность труда.
Уровень эффективности труда характеризуется системой взаимно дополняющих натуральных и стоимостных показателей. В отраслях материального производства такими показателями являются:
-    вид продукта, номенклатура и ассортимент;

-    общее количество продукции и количество продукции выпущенной за единицу времени;

-    объем продукции в денежном и натуральном выражении;

-    затраты труда на единицу продукции;

-    качество продукции и труда. В отраслях нематериального производства показателями эффективности труда выступают:

-    вид и объем результата, его научная или художественная ценность;

-    актуальность, своевременность, удобство, уважительность оказанных услуг;

-    объем деятельности в денежном выражении и затраты труда на единицу деятельности. Измерение эффективности совокупного труда общества в большинстве стран осуществляется по показателю валового национального продукта, который представляет собой рыночную стоимость всех конечных товаров и услуг, изготовленных национальными товаропроизводителями на протяжении определенного периода.

Критерием эффективности труда является степень соответствия достигнутого уровня производства потребностям общества в общественно-полезных благах и услугах. Мера эффективности, определяется возможностями общества, наличием производственных ресурсов и степенью их использования.

Суть проблемы повышения эффективности труда состоит в достижении поставленной цели с минимальными затратами живого и овеществленного труда, что обусловлено растущими потребностями граждан в товарах, услугах и других общественно-полезных благах и необходимостью их постоянного удовлетворения при ограниченных производственных ресурсах.

Повышение эффективности труда связано с главной целью общества -обеспечение устойчивых и высоких темпов экономического роста, который определяется на основе увеличения реального ВНПв целом и на душу населения.
Увеличение количества товаров и услуг в процессе экономического роста обеспечивает населению страны более высокий уровень жизни. Экономический рост предоставляет людям более широкие возможности выбора занятий, труда и отдыха.

Эффективность труда - сложная социально-экономическая категория, которая имеет такие аспекты:

1.   Экономический - отражающий результативность труда через  объемы выпущенной продукции, выполненных работ, оказанных услуг на единицу труда   (собственно   показатель   производительности   труда)   или  через показатель соотношения  прибыли от определенного вида деятельности к затратам    труда    (показатель    рентабельности    труда).        Критерием экономической    эффективности    является     степень    удовлетворения потребностей общества общественно-полезными благами определенного качества и количества.

2.   Психофизиологический - определяется влиянием трудового процесса на организм человека. С этой точки зрения эффективным можно признать тот труд,  который   наряду  с  определенным  уровнем  производительности обеспечивает: а) не вредные, благоприятные гигиенические условия    и безопасность;  б) достаточную  содержательность труда  и  соблюдение оптимальных границ его распределения; в) возможность всестороннего развития физических, умственных сил и способностей человека в процессе труда; г) устранение негативного влияния производственной среды на условия труда.
41.Розподіл доходів у ринковій економіці
В     странах     с     развитой     рыночной     экономикой     известны     два взаимосвязанных подхода к изучению проблем распределения доходов.
Функциональное распределение дохода связано со способом, которым денежный доход общества делится на заработную плату, ренту, процент и прибыль. Здесь совокупный доход распределяется в соответствии с функцией, выполняемой получателем дохода. Основными источниками дохода в рыночной экономике являются: 1) трудовая деятельность наемного персонала и лиц свободных профессий, 2) предпринимательская деятельность; 3) собственность; 4) средства государства и предприятий, распределенные в зависимости от принадлежности к определенной группы и категории персонала; 5) личные подсобные хозяйства.   
В структуре доходов населения промышленно развитых стран основная часть общего дохода приходится на труд (заработную плату наёмных работников), а не на капитал (ренту, процент, предпринимательскую, торговую прибыль). Доход мелких собственников, в том числе и от самозанятости врачей, адвокатов, фермеров, владельцев мелких и иных не корпоративных предприятий - является по существу комбинацией заработной платы, прибыли, ренты и процента.
Личное распределение доходов связано со способом, которым совокупный доход общества распределяется среди отдельных домохозяйств. Как в Украине, так и в развитых странах имеет место значительное неравенство в таком распределении. Так, в США в 1987г беднейшие 20% семей получили 5% суммарного личного дохода, а 20% богатейших семей - 44%.
По данным исследования, которое, естественно, не охватывает наиболее богатые слои населения, 3% населения получают почти 60% доходов от сдачи в наем недвижимости или собственности (соответственно 97% получают всего 40% таких доходов) и почти 45% дивидендов от акций и других ценных бумаг, доходов от денежных вкладов в банках.
Такие изменения в структуре личных доходов определили специфическое поведение трудоспособного населения на рынке труда: снизилась положительная мотивация занятых производительным трудом, особенно в государственном секторе; оплата труда ориентирована на удовлетворение минимально необходимых потребностей; трудоспособное население целенаправленно ищет пути получения незадекларированных доходов.
42.Політика доходів та рівень життя
Уровень дохода напрямую зависит от государственной политики доходов. Политика доходов заключается в перераспределении доходов через госбюджет путем дифференциации налогообложения различных групп получателей дохода и социальных выплат населению. Такое регулирование способствует повышению доходов бедных слоев населения, создает условия для нормального воспроизводства их рабочей силы, устранения диспропорций, связанных с неодинаковыми производственными факторами (земля, капитал, труд, предпринимательские способности), регулирования занятости, снижения социальной напряженности.
Основной целью в области политики доходов на современном этапе социально-экономического развития Украины является предупреждение снижения уровня жизни населения и дальнейшее его повышение по мере стабилизации экономики.
Политика доходов и заработной платы выполняет такие важные функции:
-  программно-стратегическая - определение концепции уровня жизни, политики доходов, разработка социальных и других программ;
-  распределительная - формирование и распределение доходов и средств на оплату труда;
-     нормотворческая    -    разработка    законов,    нормативных    актов, нормативов и др.;
- мобилизирующая - привлечение и концентрация ресурсов для решения важнейших социальных и других проблем;
-  консолидирующая - выявление и согласование интересов социальных групп, предприятий, отраслей, регионов.
Основные направления политики в области доходов предполагают решение следующих основных задач:
•    обеспечение социально    и экономически обоснованного уровня доходов,   при   этом   приоритет   отдается   труду   как   главному источнику   повышения   благосостояния   граждан   и   стимулу   к эффективной         трудовой         деятельности.         Активизации экономического поведения граждан;
•    повышение минимальных доходов на основе различных форм индексации в связи с ростом потребительских цен;
•    повышение роли тарифных соглашений и коллективных договоров в   регулировании   доходов   в   секторах   экономики,   отраслях, категориях работников;
•    создание   экономических    и    правовых    механизмов,    которые стимулируют    использование    доходов    от    собственности    и предпринимательской       деятельности    для    инвестирования    и кредитования социально значимых государственных программ;
•    совершенствование       налогового       регулирования       доходов физических лиц.
Уровень жизни населения — важнейший критерий оценки эффективности социально-экономической политики государства и, в частности, политики доходов.
Понятие «уровень жизни» в его современной трактовке является весьма емким, охватывающим все стороны жизнедеятельности человека, совокупность которых дает представление о благосостоянии общества в целом и отдельных его граждан в частности. Под уровнем жизни понимается степень обеспеченности населения необходимыми материальными и нематериальными благами и услугами, достигнутый уровень их потребления.
43.Фактори формування вартості життя і ціни робочої сили

Своеобразной основой формирования доходов от общественного труда является стоимость рабочей силы. 
Стоймость рабочей силы определяется стоимостью жизненных средств, необходимых для поддержки жизни работника и членов его семьи, обеспечения нормальной трудовой деятельности, получения профессиональных знаний и удовлетворения социально-культурных потребностей работников, в соответствии с принятым в обществе уровнем.  
Полезность этих услуг - это результативная составляющая стоимости рабочей силы. Отсюда, стоимость рабочей силы будет зависеть от двух факторов:
1)  результативности трудовой деятельности, способности этих услуг создавать больший или меньший доход;
2)  соотношения его распределения между наемными работниками и собственником.
К факторам, повышающим стоимость рабочей силы, относятся:
-    рост общего и квалификационного уровня работников;
-    расширение потребности в новых товарах и услугах в зависимости от экономического роста в обществе;
-    рост затрат на коммунальные, транспортные услуги;
-    рост   интенсивности   труда   работников,   что   требует   большего   объема жизненных средств для восстановления затраченных физических, нервных и моральных сил;
-  благоприятная конъюнктура на рынке труда и др.
К основному фактору, понижающему стоимость рабочей силы, относят рост производительности труда, который приводит к снижению стоимости жизненных средств для воспроизводства рабочей силы (потребительской корзины).
Под уровнем жизни понимается степень обеспеченности населения необходимыми материальными и нематериальными благами и услугами, достигнутый уровень их потребления.

 Систему количественных и качественных    показателей уровня жизни составляют:   
-общий объем потребления материальных благ и услуг, уровень потребления
продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг;
-реальные доходы населения, размер реальной заработной платы, поступления
из других источников (пенсии, стипендии, пособия, дивиденды и др.);
-условия труда, продолжительность рабочего и свободного времени;
- показатели образования, здравоохранения др.

Доход сотрудника предприятия является для него самого средствами, которые обеспечивают определённый прожиточный уровень работника и его семьи, а для работодателя - это одна из статей его затрат на содержание рабочей силы на предприятии. 

1.   Прямая   заработная   плата   
2.    Оплата за неотработанное время 
3.    Премии и подарки.
4.    Питание, напитки и др. выплаты натуральными продуктами.
5.    Затраты   на   жилье   работников,   которые   берет   на   себя   работодатель (затраты на жилье,  субсидии,   др.).
6.    Затраты работодателя на социальное обеспечение(пенсионный фонд по возрасту, инвалидности, потери кормильца). 
7.    Затраты на профессиональную подготовку.
8.    Затраты   на   социальные   услуги   (содержание   столовых,   медицинских услуг).
9.    Другие   затрата   на  рабочую   силу   
10.  Налоги на затраты на рабочую силу 
Затраты работодателя на рабочую силу делятся на прямые (прямая стоимость труда) и непрямые (косвенная стоимость труда).
К первой группе относятся: заработная плата за отработанное и неотработанное рабочее время; премии и нерегулярные выплаты; выплаты в натуральной форме. Ко второй — затраты на оплату жилья работников, профессиональное обучение, социальное обеспечение работников, содержание общественных служб и др.
Составляющие затрат работодателей на рабочую силу можно разделить на три группы:
а)   затраты на потребление;
б)   затраты на социальные фонды;
в)  промежуточные затраты на производство.
44.Політика доходів населення та їх види.
Доходы населения - это совокупность денежных и натуральных средств, полученных или произведенных домашними хозяйствами за определенный период. Их роль в жизнедеятельности человека определяется тем, что уровень и структура потребления населения прямо зависят от величины дохода.
Доходы населения имеют номинальное и реальное выражение. Номинальные доходы — это доходы, полученные в денежном выражении.
Доходы   реальные   -   это    номинальные    денежные    доходы    населения, скорректированные на индекс потребительских цен.
По вещественной форме доходы населения подразделяются на денежные и натуральные. Денежные доходы населения - это оплата по труду всех категорий населения, пенсии, стипендии, пособия и другие социальные трансферты, поступления от продажи продуктов сельского хозяйства, доходы от собственности в виде процентов по вкладам, ценным бумагам, дивидендов, доходы лиц, занятых предпринимательской деятельностью, а также страховые возмещения, ссуды, доходы от продажи иностранной валюты и др.
Натуральные доходы населения - все поступления продуктов сельского хозяйства и другой продукции в натуральной форме.
Доходы от собственности представляют собой доходы, полученные от предоставления в пользование хозяйствующим субъектам финансовых и нефинансовых ресурсов. Доходы от собственности включают в себя проценты, дивиденды и ренту.
Проценты - форма доходов по вкладам и ценным бумагам. Дивиденды -форма дохода от собственности, на который акционеры получают право в результате передачи средств в распоряжение корпораций (путем покупки акций). Рента - доход, полученный за использование земли и других природных ресурсов, количество которых, как правило, ограничено.
Денежные доходы среднедушевые исчисляются делением общей суммы денежных доходов на численность наличного населения.
Для характеристики благосостояния населения важное значение имеют совокупные доходы (всего населения, семьи, отдельного человеках рост которых при неизменных ценах и налогах свидетельствует о повышении возможностей удовлетворения потребностей.
Совокупный доход, являющийся в отечественной практике основным показателем материальной обеспеченности населения, включает все виды денежных доходов, а также стоимость натуральных поступлений от личного подсобного хозяйства и использованных на личное (домашнее) потребление в структуре совокупного дохода.
Как денежные, так и совокупные доходы могу быть общими - до уплаты налогов (брутто), так и располагаемыми (нетто). Располагаемые доходы - это максимальная сумма средств, которую семья может потратить на конечное потребление товаров и услуг без использования сбережений и других источников.
Поступления в семейный бюджет от этих видов собственности относят к трудовым доходам, к которым относятся и доходы, полученные от реализации товарной продукции, произведенной на подсобном личном участке (а также проценты от капитала, дивиденды, которые прямо связаны с результатами хозяйственной деятельностью и необходимы для нормального развития рыночной экономики).
К нетрудовым доходам правомерно отнести только лишь те доходы от собственности и индивидуальной трудовой деятельности, которые получены за счет отклонения (или уклонения) от принятых в обществе государственных правовых норм, норм морали и поведения граждан.
46.Механізм визначення індивідуальної з/п на п/п
На уровне предприятия организация оплаты труда работников строится на базе таких элементов :
•   нормирование труда;
•   тарифная система оплаты труда;
•    формы и системы оплаты труда;
•   системы премирования труда.
Каждый из этих элементов выполняет свою роль в организации оплаты труда.
Нормирование труда устанавливает величину затрат живого труда на выполнение определённого вида работы в конкретных технико-организационных условиях, т.е. определяет меру труда. Оптимальное соотношение между мерой труда и мерой его оплаты способствует позитивной мотивации труда, повышению его производительности, правильному соотношению между фондами потребления и накопления, то есть является необходимым условием нормального развития
экономических процессов. Этот элемент является основополагающим в системе элементов организации оплаты труда.
Тарифная система оплаты труда - это инструмент дифференциации заработной платы в зависимости от сложности труда и его условий. Тарифная система обеспечивает выполнение заработной платой присущих ей функций. Тарифная ставка I разряда в нормальных условиях труда занимает преобладающую долю в структуре минимальной заработной платы и с доплатами и надбавками выполняет задачу воспроизводства рабочей силы. Доля тарифа в структуре заработной платы занимает ведущее место и поэтому играет значительную мотивационную роль, так как стимулирует выполнение более сложных, ответственных работ.
Формы и системы заработной платы._ Тарифная система не может учесть и отразить в заработной плате различия в качестве индивидуального труда, его сложности внутри разряда или разницы в квалификации работников, имеющих один и тот же разряд, индивидуальную результативность.
Формы и системы заработной платы являются связующим звеном нормирования труда, тарифной системы и индивидуальных результатов труда с размерами его оплаты. Иными словами, этот элемент организации оплаты труда устанавливает зависимость величины заработной платы от количества, качества и результатов труда.
Формы и системы заработной платы, дополнительно учитывая переменные факторы (конъюнктуру рынка труда, фактические затраты труда и конечную результативность), должны быть сориентированы на расширенное воспроизводство рабочей силы.
Премирование труда - это система поощрений, направленная на стимулирование определённых показателей деятельности работников в зависимости от конкретных задач, стоящих перед коллективом предприятия:
• повышение технического уровня и качества продукции;
• снижение себестоимости продукции и экономии всех видов затрат;
• выполнение договорных обязательств;
• рост прибыли и повышение конкурентоспособности предприятия и др.
С помощью премирования также происходит увязка оплаты и результатов труда. Однако здесь есть свои особенности, поскольку премирование представляет собой дополнительную оплату за дополнительный труд.
Критерием экономической эффективности организации оплаты труда является опережающий рост хозрасчетного дохода над фондом заработной платы. В случаях, когда такое опережение не обеспечивается, необходим тщательный анализ причин и разработка дополнительных мероприятий, направленных либо на увеличение прибыли, либо на снижение расходов на оплату труда.
47.Тарифна система оплати праці 
Тарифная система — это совокупность заводских нормативных материалов, с помощью которых устанавливается уровень основной заработной платы работников в зависимости от их профессии (должности), квалификации (категории), условий труда, т.п.
Основными функциями тарифной системы являются:
-обеспечение работнику минимальных государственных гарантий в оплате труда за выполнение установленной нормы труда;
-установление содержания и сложности всех видов работ, которые выполняются в народном хозяйстве;
-распределение работников по профессиям, специальностям (должностям), квалификации (категории);
-обеспечение обоснованной дифференциации в оплате труда работников в зависимости от их квалификации (должности), сложности выполняемой работы, ее ответственности, в границах государственных минимальных гарантий;
-стимулирование повышения квалификации работников, выполнения более сложных работ и обеспечение компенсации работнику во время выполнения работ в неблагоприятных условиях.
Традиционная тарифная система включает две параллельно действующих группы нормативов - тарифные сетки и ставки для рабочих и схемы должностных окладов для служащих. В современных условиях хозяйствования на предприятиях применяются как традиционные тарифные сетки, так и нетрадиционные - единые тарифные сетки для оплаты труда всех категорий работников.
Тарифные сетки для оплаты труда рабочих служат для определения количественных соотношений в оплате их труда в зависимости от уровня квалификации. Тарифная сетка - это совокупность квалификационных разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов. Квалификационный разряд характеризует степень сложности выполняемой работы и уровень квалификации рабочего.
Тарифные ставки фиксируют размер заработной платы в единицу времени. Различают почасовые, поденные, помесячные тарифные ставки.
В традиционной тарифной системе тарифные ставки дифференцируются по трем тарифообразующим факторам:
•    по формам оплаты труда (сдельщики и повременщики);
•    по     отдельным     профессиональным     группам     рабочих     из-за повышенной сложности  и ответственности их труда. Например,   для рабочих, которые обслуживают уникальное, сложное оборудование;
•    по условиям труда - разрабатываются тарифные ставки, включающие размер   компенсационных   выплат   за   отклонение   от   нормальных условий труда для отдельных отраслей промышленности (угольная, химическая). Для других отраслей отклонения от нормальных условий труда компенсируются установлением доплат к тарифным ставкам (окладам).
Для оплаты труда служащих используют должностные оклады, которые выполняют функции, аналогичные тарифным ставкам рабочих.
Для обеспечения единого подхода к дифференциации тарифных ставок для оплаты труда рабочих и должностных окладов служащих разрабатывают единые тарифные сетки. 
Доплаты и надбавки к тарифным ставкам и должностным окладам устанавливают в том случае, если возникает необходимость компенсировать дополнительные затраты жизненных сил работника во время выполнения работы в неблагоприятных условиях (например, за работу в ночное время, в трудных и опасных условиях труда) или стимулировать индивидуальные достижения в труде (надбавки за профессиональное мастерство, за выполнение особо важных заданий и т.п.).
48.Сутність, функції і принципи організації з/п
В рассмотрении сущности заработной платы наметились в основном два подхода: социально-правовой (нормативный) и экономический.

Социально-правовой подход ориентирован на рассмотрение сущности заработной платы в соответствии с международными нормами и их отражением в национальном законодательстве Украины. В социально-правовом аспекте сущность заработной платы характеризуется той ролью, которую она должна выполнять в реализации социальных прав человека, и, прежде всего, права на труд.
Экономическая сущность заработной платы в рыночной экономике трактуется как цена, которая выплачивается за применение (использование) труда. Заработная плата - это факторный доход наёмного рабочего, существующий наряду с другими видами доходов: проценты на капитал, рента за использование земли, прибыль на предпринимательские способности. 
Функции заработной платы - это её предназначение, роль, составляющая сферы практической деятельности по согласованию интересов основных субъектов СТО — наемных работников и работодателей.
Наиболее значимыми из них являются :

•    воспроизводственная - источник обеспечения работников и членов их семей необходимыми   жизненными   благами   для   воспроизводства  рабочей   силы, воспроизводства поколений..

•    социальная - обеспечение реализации  конституционного права на труд и одинаковой платы за равный труд. 

•   стимулирующая   -   установление   прямой   зависимости   между   размером заработка и трудовым вкладом работника с учётом сложности, тяжести и условий труда и результатов производственно- хозяйственной деятельности
-   оптимизирующая - обеспечивает определенные пропорции в росте уровней заработной платы и производительности труда.

-   регулирующая - оптимизация размещения трудовых ресурсов по регионам, отраслям и предприятиям на основе сочетания индивидуальных интересов по поводу места приложения труда и государственных интересов в обеспечении эффективности развития национальной экономики.                        

Принципы организации заработной платы - объективные, научнс обоснованные положения, отражающие действие экономических законов ь направленные на более полную реализацию функций заработной платы.
Для рыночного механизма хозяйствования характерно использование следующих принципов организации заработной платы.

1.Повышение   реальной   заработной   платы   по   мере   роста   эффективность производства и труда.

2.Сочетание государственного и договорного регулирования заработной платы с её рыночной самонастройкой.                                                3.Обеспечение опережения темпов роста производительности труда над темпам* роста заработной платы.
4.Дифференциация   заработной   платы   в   зависимости   от  трудового   вклада

работника  в   конечные  результаты  деятельности   предприятия,   выполняемых

функций,    сложности,    условий    труда,    территориального    расположения

предприятия.

5.Государственное регулирование межотраслевой дифференциации заработной

платы.

6.Равная оплата за равный труд. Недопущение какой-либо дискриминации в

оплате труда.

7.Регулирование      средств,      направляемых      на      потребление      системой

налогообложения. Введение компенсационных выплат и индексации заработной

платы в связи с ростом цен и инфляции.

8.Величина    оплаты    труда    наёмного    рабочего    должна    быть    не    ниже

установленного    государством   минимума   заработной    платы    при   условии

выполнения им месячной нормы труда.

9.Простота,   логичность,   доступность   для   понимания   каждому   работнику

механизма оплаты труда.
45. Форми і системи з/п 

Система заработной платы — это совокупность определенных элементов, с помощью которых устанавливают порядок и правила начисление заработной платы.

Перед формами и системами заработной платы стоят такие требования:

•    наиболее полный учет результатов труда;

•    создание предпосылок для постоянного роста эффективности и качества труда;

•   увязывать     индивидуальные     результаты     труда     с     результатами деятельности предприятия в целом;

•   быть простыми и понятными для работников.
Повременная форма оплаты труда и ее системы
Выделяют   простую   повременную   и   повременно-премиальную   системы оплаты труда. Простая повременная заработная плата определяется по формуле:

Зп = Тс х Ф таб,(1)
где Тс тарифная ставка (часовая, дневная) по присвоенному рабочему разряду, грн.; Ф таб - фактически отработанный фонд рабочего времени (в часах, в днях) за месяц.
Простая повременная система заработной платы стимулирует работника в повышении квалификации и рациональном использовании рабочего времени.
Повременно - премиальная система заработной платы более эффективна, так как стимулирует работника не только к рациональному использованию рабочего времени, но и к достижению определенных количественных и качественных показателей.  
Сдельная форма заработной платы и ее системы
Заработок работника по сдельной форме заработной платы зависит от сложности выполняемых работ, установленных норм времени (выработки), объема изготовленной продукции (работ, услуг). Основой сдельной заработной платы является норма времени или выработки и тарифная ставка по разряду выполняемой работы. Сдельная форма заработной платы стимулирует работника в увеличении объемов продукции установленного качества, повышении квалификации, применении передовых приемов и методов труда.
Основным элементом сдельных систем является расценка, которая устанавливается на единицу выполняемых работ ( на операцию, деталь, изделие и пр.). Расценка может быть индивидуальной или коллективной.

Индивидуальные расценки рассчитывают на основании норм труда  и тарифной ставки, соответствующей разряду работы, по формулам:

К = ТС / Н выработки (2)      или     Я = ТС х Н времени (3).
Аккордная система При аккордной системе размер оплаты устанавливается не за каждую производственную операцию, а за весь комплекс работ, взятый в целом, исходя из действующих норм времени, расценок.  
Премии устанавливаются в процентах за каждый процент сокращения срока выполнения работ (часов, дней) или за каждый день его сокращения. Процент сокращения сроков выполнения задания рассчитывают по формуле:

Сд=[(Дн-Дф)/Дн]*100,     (9)

где, Дн и Дф - соответственно нормативный и фактический сроки выполнения аккордного задания, дней.
Комиссионные системы, или системы стимулирования объемов продажи продукции  приобретают широкое распространение в условиях рыночной конкуренции и используются для работников, занимающихся сбытом продукции. Эти системы позволяют установить прямую зависимость между размером вознаграждения и объемом проданной продукции.
Для оплаты труда служащих применяется в основном повременно-премиальная система заработной платы.
50. Основні положення закордонного досвіду організації оплати праці 

На современном этапе трансформации экономики Украины приобретает реальное значение использование опыта стран с развитой рыночной экономикой в материальном стимулировании персонала.
В странах с развитой рыночной экономикой накоплен большой опыт применения самых разнообразных систем заработной платы, которые характеризуются такими отличительными чертами:

•   в Швеции — солидарной заработной платой;

•   в Японии - оплатой за стаж и рационализаторство;

•    в Германии - стимулированием роста производительности;

•   в США - оплатой за квалификацию;

•   во Франции - индивидуализацией заработной платы.
Применяемые в промышленно развитых странах разнообразные системы заработной платы основаны на двух основных формах оплаты труда -повременной и сдельной. Сдельная форма широко применялась на большинстве предприятий в недалеком прошлом, когда преобладал машинно-ручной и ручной труд и выработка рабочих в значительной степени зависела от индивидуальных способностей, усилий и отношения к труду.

По мере развития механизации и автоматизации промышленного производства сдельная форма организации заработной платы стала постепенно уступать место повременной. Это обусловлено тем, что роль рабочего в современном высокомеханизированном и регламентированном массовом производстве сводится в основном к выполнению строго определенных функций по регулированию системы и наблюдению за ней.
В настоящее время удельный вес повременной формы оплаты труда, включая повременно- премиальные системы, составляет в США около 70%, в Великобритании - до 60%, во Франции -80%.

Широкое распространение получают бригадные формы организации и оплаты труда. В странах Западной Европы система оплаты труда в автономных бригадах основана на сочетании индивидуальной и групповой оплаты.
Можно выделить следующие основные  положения зарубежного опыта в организации оплаты труда:

1.  Полная свобода экономистов и менеджеров в выборе форм и систем оплаты труда
2.  Заинтересованность каждого члена коллектива (от собственника предприятия до наёмного работника) в повышении эффективности производства. 
3.  Использование тарифной системы в качестве инструмента дифференциации оплаты труда в зависимости от сложности, условий труда, ответственности выполняемой    работы,    общепринятых    зарплатообразующих    факторов.

4.  Широкое применение повременной формы заработной платы в различных её модификациях.

5.  Признание  нормирования  труда  важнейшим  средством  его  организации. 

6.  Тенденция     к     индивидуализации     трудовых     доходов,     включающей дифференциацию  условий   найма,   в  том   числе  широкое  использование контракта как особой формы трудового договора между предпринимателем и наемным работником. 
7.  Изменение    ориентации    предпринимателей    и    менеджеров    в    сфере стимулирования труда с количественных на преимущественно качественные показатели деятельности. 
8.  Приоритет     качественных     показателей     подтверждается     также     ярко выраженным преимуществом в оплате умственного труда в сравнении с физическим.   
9.  В оплате труда всё большее внимание уделяется учёту уровня квалификации и знаний не только «белых» (т.е. служащих), но и «синих воротничков» (т.е. рабочих). 

10.Во многих странах размер заработной платы поставлен в зависимость от стажа работы на фирме. 

11.Всё шире применяются непрямые методы стимулирования труда с учётом вклада работника в развитие предприятия и конечные результаты его деятельности, системы участия в прибыли, в капитале и др.
51.Механізм організації оплати праці у ринковій системі 

Заработная плата - это социально-экономическая категория определённой системы хозяйствования, отражающая форму экономической реализации права собственности на рабочую силу. Для наёмного работника она выступает вознаграждением за качество и количество затраченного труда (изготовленной продукции) и увязывается с фактически отработанным временем.

Оплата труда — это понятие более широкое по сравнению с понятием «заработная плата», так как включает вознаграждение работника за фактически отработанное время, а также выплаты за неотработанное время (оплата основных и дополнительных отпусков, учебных отпусков, времени повышения квалификации, профподготовки, переподготовки с отрывом от основной работы; оплата брака и простоев не по вине рабочего; дивиденды по акциям и другие . выплаты, предусмотренные КЗОТом и Законом Украины «Об оплате труда»).

Организация оплаты труда - это разработка механизма определения размера заработной платы за отработанное время и выплат за неотработанное время, и приведение составляющих элементов её механизма в определённую систему, установление между ними взаимозависимости, обеспечивающей соблюдение принципов организации заработной платы и реализацию её функций.

Целью организации заработной платы является дифференциация ее размера и регулирование по категориям персонала в зависимости от сложности, тяжести выполняемых работ, условий труда, а также индивидуальных и коллективных результатов труда при обеспечении гарантированного генеральным, отраслевым соглашениями и коллективным договором заработка за выполнение нормы труда.
В экономической системе, базирующейся на разнообразных формах собственности и рыночных законах хозяйствования, организация оплаты труда в обществе осуществляется на основе таких элементов (рис. 19 ):

1)  государственное регулирование;
2)  договорное регулирование;
3)  механизм рыночной самонастройки ставки заработной платы;
4)  механизм определения индивидуальной заработной платы на предприятии.
Перед организацией оплаты труда в обществе стоит задача нахождения оптимального соотношения между государственным и договорным регулированием заработной платы. Содержание соглашений и договоров на различных уровнях управления экономикой и сфера их влияния определены Законом Украины «Об оплате труда» (ст. 5).

Следует подчеркнуть, что расширение прав предприятий в сфере организации оплаты труда в современных условиях не означает, что предприятия могут не придерживаться определённых правил. Последние устанавливаются на основе государственного и договорного регулирования оплаты труда.
52.Моніторинг соц-трудової сфери як інструмент регулювання і удосконалення СТВ 

Мониторинг - постоянное, долгосрочное наблюдение определенных процессов, направленных на информационное, аналитическое, экспериментальное обеспечение механизма, выработка стратегии и тактики практических действий.
Система содержит: стабильную многолетнюю статистическую информацию, методы социологических, выборочных, фрагментарных исследований, что позволяет дать государственным, региональным и местным органам управления возможность оперативно, эффективно с небольшой степенью погрешности вырабатывать, корректировать, прогнозировать   и   внедрять   решения   и   мероприятия   по   социальной, экономической, региональной, миграционной политике.
В международной практике для исследования трудовой деятельности применяются три основные классификации: отраслей, профессий, статуса занятости.
Международная стандартная отраслевая классификация всех видов экономической деятельности упорядочивает предприятия по сферам деятельности, исходя из характера производимой продукции или предоставляемых услуг, и имеет четыре уровня.                         
Международный стандартный классификатор профессий группирует профессии также по четырем уровням. Критерием группировки служит сходство квалификации, требуемой для выполнения работы на данном рабочем месте. В свою очередь для определения уровня квалификации международный стандартный классификатор профессий опирается на Международную стандартную классификацию образования.            
Международная классификация статуса занятых предусматривает учет экономически активного населения по шести :группам. Трудовая деятельность населения представляет собой сложный объект для изучения и статистического наблюдения. В центре ее находится человек со своим уровнем образования, квалификации, социальным статусом, ценностными установками и трудовыми ориентирами, социально-демографическими характеристиками. Важным объектом исследования являются также предприятия, на которых непосредственно осуществляется трудовая деятельность. Но информация, полученная при исследовании предприятий, не позволяет учесть полные масштабы предложения труда, потому что за ее границами остаются люди, не имеющие, но ищущие работу, и неформальная, незарегестрированная трудовая деятельность. Исследования, касающиеся индивида, в свою очередь не позволяют дать полный анализ использования рабочего времени. Таким образом, анализ трудовой сферы возможен только на основе комплексного использования различных источников и методов получения информации.
Основные источники получения данных о трудовой деятельности следующие:
-    выборочные обследования домашних хозяйств;
-    переписи населения;
-    административная статистика;
-    выборочные обследования и перепись предприятий.
Основными    банками     информации    при     трудовом     посредничестве располагают следующие институциональные структуры: -   государственная служба занятости;
-    негосударственные, в том числе коммерческие организации, занимающиеся трудовым посредничеством;
-    средства массовой информации;
-    учебные заведения.
53.Міжнародна трудова міграція 

Среди факторов, которые оказывают содействие развитию миграционных процессов, наиболее существенные такие:
- высокая скорость распространения информации;
- быстрое развитие международных пассажирских линий;
- развитие средств коммуникации.
По степени легальности выделяют легальную и нелегальную трудовую миграцию.
Нелегальная международная трудовая миграция формируется под влиянием комплекса причин. Среди них наиболее распространенными являются такие:
-   отсутствие  четкой   иммиграционной  политики  или  административной инфраструктуры его реализации;
- юридическая неграмотность мигрантов, которая не позволяет действовать в соответствии с существующим миграционным законодательством;
- сложный или противоречивый характер процедуры легализации;
предшествующие тайные договоренности между потенциальными мигрантами и их нанимателями.
Международная трудовая миграция имеет как положительные, так и отрицательные социально-экономические последствия. Прежде всего, выигрывают большей частью сами мигранты, поскольку они, как правило, направляются в другие страны с целью улучшения своего положения. Выигрывают от миграции предприниматели, которые нанимают мигрантов на работу, поскольку их требования относительно заработной платы более низкие, кроме того, отсутствует профсоюзная защита иммигрантов и т.п.
Страна-экспортер трудовых ресурсов выигрывает от трудовой миграции, поскольку:
-  переведенные денежные суммы, как правило, в банках страны-экспортера обмениваются на национальную валюту, итак, иностранная валюта остается в этих банках;
- ослабляется проблема безработицы;
-  ротация, т.е. возвращение на родину одних и эмиграция других граждан, оказывает содействие возрастанию рос?га и опыта местных специалистов.
К отрицательным последствиям международной трудовой миграции для стран-импортеров трудовых ресурсов относят:
-  возникновение дополнительных проблем, связанных с социальной защитой иммигрантов;
- углубление проблемы поиска места работы для местного населения страны-импортера трудовых ресурсов;
- отплыв национальной валюты за границу в виде переводов;
-     потеря    высококвалифицированных    специалистов    при    репатриации мигрантов, т.е. по возвращении мигрантов на родину.
Отрицательные последствия международной трудовой миграции для стран-экспортеров трудовых ресурсов:
- потеря классных специалистов (проблема «утечки мозгов»);
- дополнительные затраты из бюджета на подготовку новых специалистов;
- необходимость поиска путей защиты своих граждан от дискриминации;
-  определенный проигрыш предпринимателей страны-экспортера, которые теряют до определенной степени возможность иметь широкий выбор рабочей силы, особенно специалистов.
В Украине государственная миграционная политика только формируется. Она базируется на основоположных государственных нормативно-правовых документах и международных правовых актах, таких как законы Украины «О гражданстве Украины», «О правовом статусе иностранцев», «О порядке выезда из Украины и въезда в Украину граждан Украины»,         «О беженцах» и др.

Авторитетной международной организацией, которая занимается проблемами миграции населения является Международная организация по вопросам миграции (МОМ), созданная в 1951 году.
В МОМ входят 46 стран-членов и 35 стран-наблюдателей.
МОМ имеет тесные связи с другими международными организациями, которые занимаются социальными, экономическими и демографическими аспектами международной миграции, а также и с рядом международных общественных организаций.
54.Міжнародна система нормативно-правового регулювання СТВ 

Научно обоснованная нормативно-методическая база стала требованием дня. Ее необходимость усилило принятие ряда норм в Конституции Украины, которыми, в частности, установлено, что каждый имеет право на достаточный жизненный уровень для себя и своей семьи.
Международными усилиями создан свод модельных актов по социально-трудовым отношениям, творческое освоение которого является необходимым условием разработки и совершенствования любой национальной системы трудового права, стремящейся отвечать общецивилизованным требованиям.
Эти акты - объект внимательного изучения, заимствования, практического использования в качестве признанного в цивилизованном мире эталона, своего рода международного кодекса труда. Он включает весьма разнообразные и разнородные элементы: акты ООН и МОТ, действующие во всемирном масштабе, и акты локального действия, принятые региональными организациями государств.
В числе провозглашенных ООН основных прав человека - комплекс трудовых прав, закрепленных главным образом в двух актах: во Всеобщей декларации прав человека и в Международном пакте об экономических, социальных м культурных правах.
Всеобщая декларация прав человека одобрена Генеральной Ассамблеей ООН.10. 12. 1948 г. в виде резолюции. Она не имеет обязательного характера. Это программный политический документ. В этой декларации сформулирован пакет основных трудовых прав человека:
-    право на труд;
-    право на свободный выбор работы;
-    право на защиту от безработицы;
-    право на справедливые и благоприятные условия труда;
-    право за равную оплату за равный труд;
-    право     на    справедливое     и     удовлетворительное     вознаграждение, .   обеспечивающее достойное существование человека;
-    право создавать профсоюзы и вступать в них для защиты своих интересов;
-    право на отдых т досуг, включая право на разумное ограничение рабочего дня и на оплачиваемый периодический отпуск.
Определяющее значение МОТ в регулировании СТО имеет разроботка, принятие и контроль за выполнением международных трудовых стандартов -конвенции и рекомендаций. За 1919 - 2001 гг. принято 184 конвенции и 192
рекомендации.
Конвенция - это международный акт, который после его ратификации (утверждения высшим органом государственной власти международного договора) государством-членом МОТ является обязательным для выполнения.Она содержит только самые основные общие положения.
Рекомендации содержат подробное рассмотрение конкретных социально-трудовых проблем, положения которых можно и полезно использовать в законах, в соглашениях и коллективных договорах. Рекомендации ратификации не подлежат.
Конвенции и рекомендации охватывают по существу все основные вопросы труда, занятости и социально-трудовых отношений и образуют Международный кодекс труда.
В рамках СНГ действуют международные соглашения о сотрудничестве в области охраны труда, о порядке расследования несчастных случаев на производстве, происшедших с работниками при нахождении их вне государства проживания.
Правовое регулирование СТО в Украине.
Основой является Конституция Украины.
Трудовые правоотношения могут регулироваться актами компетентных органов государства.
Во всем мире признанным эффективным способом отстаивания интересов трудящихся, связанных с осуществлением их трудовой деятельности, является объединение в общественные организации - профсоюзы.
55.Методи роботи МОП 

В своей работе МОТ    использует различные методы. Из них можно выделить три основных.
1.  Разработка и принятие международных трудовых норм;    Конвенции и рекомендации и контроль за их исполнением.                                  
2.   Оказание странам помощи в решении социально-трудовых проблем  ( в МОТ это называют техническим сотрудничеством).
3.    Проведение исследований и осуществление публикаций по социально-трудовым проблемам.
Эта работа была и остается главной во всей деятельности МОТ.
Для достижения своих основных целей и задач МОТ разрабатывает международные программы, направленные на улучшение условий труда и жизни трудящихся, повышение возможностей занятости и поддержку основных прав человека, совершенствование общего и профессионального образования. Основой для осуществления такой политики служат международные трудовые нормы.
Принятые за истекший со времени образования МОТ период эти нормы охватывают такие области, как основные права человека в сфере труда, содействие занятости, улучшение условий труда и производственной среды, инспекция труда и трудовые отношения, социальное обеспечение трудящихся, особенности труда в отдельных отраслях, труд некоторых категорий трудящихся.
Международное техническое сотрудничество  
В последнее время деятельность экспертов осуществляется по таким основным вопросам, как содействие полной занятости, развитие человеческих ресурсов, повышение уровня жизни, совершенствование трудового законодательства, оказание помощи в развитии трипартизма, улучшение трудовых отношений и т.п.
Помимо работы экспертов и советников техническая помощь включает в себя поставки необходимого оборудования, предоставление стипендий для подготовки национальных кадров как на местах, так и путем их командирования в другие страны.
Масштабы технической помощи МОТ в значительной мере обусловлены возможностями ее финансирования. Средства регулярного бюджета МОТ, выделенные на техническую помощь, сравнительно невелики, хотя их доля в бюджете возрастает.
Исследовательская и издательская деятельность МОТ основывается только на систематическиъ исследованиях,           которые ведутся
непосредственно   основными   департаментами   МВТ,       Международным институтом социально-трудовых исследований МОТ в Женеве, а по вопросам образования и Туринским центром.
В Международном институте социально-трудовых исследований собираются для совместной работы специалисты из разных стран и различных научных учреждений, представители правительств, профсоюзов, эксперты предпринимательских кругов. Институт осуществляет связи, сотрудничество и обмен исследованиями и разработками со многими национальными научно-исследовательскими учреждениями в области труда.
Среди публикаций МОТ — доклады, подготавливаемые для ежегодных сессий Международной конференции труда и доклады для различныхдругих специализированных совещаний и конференций.
Обширная литература по вопросам труда собрана и хорошо обработана библиотекой МОТ, доступ к которой обеспечивается компьютерной системой информации.
56.Структара і завдання М/н орг. праці(МОП), ії роль у вирішенні проблем праці 

Главные цели МОТ - содействие социально-экономическому прогрессу, улучшение благосостояния и условий труда людей, защита прав человека.
Международная   конференция труда    (МКТ)
Региональные    конференции труда
Отраслевые комитеты
Административный совет
Генеральный директор I
Международное   бюро труда   (МВТ)
Региональные отделения МВТ
Многодисциплинарные консультативные группы
Международный институт по исследованию трудовых проблем
Международный центр по повышению профессиональной и технической квалификации
 Структура Международной организации труда.

Основными задачами МОТ являются:
-   разработка   международной   политики   и   программ,   направленных   на решение социально-трудовых проблем;
-  создание и принятие международных трудовых норм в виде Конвенций и рекомендаций в целях осуществления данной политики;
-  помощь странам-участницам в решении социально-трудовых проблем, так называемое, техническое сотрудничество;
-   защита  прав   человека  (права  на  труд,   на   объединение,   защита  от принудительного труда, от дискриминации и т.п.);
- борьба с бедностью за улучшение жизненного уровня трудящихся, развитие социального обеспечения;
- разработка программ улучшения условий труда и производственной среды, техники   безопасности   и   гигиены   труда,       охрана   и   восстановление окружающей среды;
-  содействие организациям трудящихся и предпринимателей в их работе совместно с правительствами по регулированию СТО;
-  разработка мер по защите наиболее уязвимых групп трудящихся: женщин, молодежи, инвалидов, пожилых людей, трудящихся-мигрантов.
Перечисленные задачи были и остаются главными во всей деятельности МОТ. В то же время в современных условиях возникла необходимость определить приоритеты ее деятельности. В программах деятельности МОТ последних лет эти приоритеты можно свести в основном к следующим:
-   поддержка процесса демократизации,  с тем,  чтобы он способствовал развитию трипартизма, диалога между тремя названными партнерами в каждом государстве;
- продолжение борьбы с бедностью и особенно за счет увеличения занятости, в частности путем организации широкой переподготовки рабочей силы;
- защита трудовых и гражданских прав трудящихся во всех ее формах.
Выработка конвенций и рекомендаций о труде — важная форма деятельности МОТ. До 1997 года принято 183 конвенции и свыше 194 рекомендации. В них рассматриваются различные вопросы трудовых отношений, в частности вопросы запрещения принудительного труда, дискриминации работников, охраны материнства и туда молодежи, обеспечение профсоюзной свободы, равноправия в оплате труда женщин и мужчин, гарантий заработной платы и профсоюзного обучения, организации службы занятости и др.
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49.Заробітна плата та її організація

1 .Заработная плата — это экономическая категория распределения дохода между работодателем и наемным работником.
2.Заработная  плата  - это  вознаграждение,  которое  выплачивается  наемному работнику за труд, поэтому она выступает материальным стимулом производства. 
3.Заработная  плата -  это  инструмент  рынка  труда  и  выступает  рыночной стоимостью услуг рабочей силы.
Принципы организации заработной платы - объективные, научнс обоснованные положения, отражающие действие экономических законов ь направленные на более полную реализацию функций заработной платы.
Для рыночного механизма хозяйствования характерно использование следующих принципов организации заработной платы.
1.Повышение   реальной   заработной   платы   по   мере   роста   эффективность производства и труда.
2.Сочетание государственного и договорного регулирования заработной платы с её рыночной самонастройкой.                                                '
3.Обеспечение опережения темпов роста производительности труда над темпам* роста заработной платы.
4.Дифференциация   заработной   платы   в   зависимости   от  трудового   вклада
работника  в   конечные  результаты  деятельности   предприятия,   выполняемых
функций,    сложности,    условий    труда,    территориального    расположения
предприятия.
5.Государственное регулирование межотраслевой дифференциации заработной
платы.
6.Равная оплата за равный труд. Недопущение какой-либо дискриминации в
оплате труда.
7.Регулирование      средств,      направляемых      на      потребление      системой
налогообложения. Введение компенсационных выплат и индексации заработной
платы в связи с ростом цен и инфляции.
8.Величина    оплаты    труда    наёмного    рабочего    должна    быть    не    ниже
установленного    государством   минимума   заработной    платы    при   условии
выполнения им месячной нормы труда.
9.Простота,   логичность,   доступность   для   понимания   каждому   работнику
механизма оплаты труда.
