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Предисловие к изданиям под рубрикой "Бизнес-Тезаурус"
Уважаемый читатель!

Недостаток аналитической, методической, справочной и деловой информации и апробированных на практике рекомендаций по ведению бизнеса препятствует его развитию ничуть не в меньшей степени, чем недостаток инвестиций. Интерес широких слоев предпринимателей к бизнес-информации очевиден и растет с каждым годом - по мере того, как все более цивилизуется и усложняется российская бизнес-среда.
В связи с этим Институт Стратегического Анализа и Развития Предпринимательства при финансовой поддержке Международного банка реконструкции и развития приступил в 1997-1998г. к разработке серий справочно-аналитических и учебно-методических изданий "Бизнес-Тезаурус"

Тезаурус - термин, означающий "весь запас сведений некоторой системы, сгруппированных по заданным признакам и с выявлением связей между элементами системы". Нам кажется, что этот термин очень точно отражает то, как разработчики серий попытались представить информацию о деловой среде российского предпринимательства и предложить предпринимателям подходы к решению их проблем, доказавшие свою эффективность на различных российских предприятиях.
В серии справочно-аналитических изданий представлен не только перечень организаций и их телефоны, но и обширный аналитический материал о развитии того или иного явления на российского рынке, оценка пользователями качества предоставленных услуг. и выстроенные на их основе рейтинги фирм-провайдеров услуг. Предполагается, что указанные серии аналитических справочников будут переиздаваться с новой информацией ежегодно. В этой серии вышли следующие издания:
· Бизнес-образование в России.
· Бизнес-тренинги в России.
· Услуги по подбору персонала.
· Маркетинговые исследования в России.
· Мониторинг. зарплат лиц рабочих специальностей.
· Малый бизнес в России.
· Частные и малые предприятия на рынке труда.
В ближайшее время читатель получит справочник "Руководство для инвестора" (малые и средние предприятия производственного сектора Тульской и Калужской областей).
В серии учебно-методических пособий вышли книги:
· "Реформирование предприятий концепция, модель, программа".
· "Методика комплексного финансово-экономического анализа предприятий (для формирования промышленной политики региона)".
· "Основы предпринимательства" (для старших классов общеобразовательных школ и для системы начального и среднего профессионального образования).
В 1998 г. в этой серии будут изданы:
· "Развитие малого бизнеса на основе реорганизации крупных предприятий" (Опыт ПО "Промприбор", Чебоксары).
· "Политика и практика маркетинга на предприятии"; "Реформа предприятия и управление финансами".
· "Организационная структура предприятия".
· "Стратегии бизнеса".
Основное предназначение наших изданий - снабдить предпринимателей и менеджеров всесторонней информацией и рекомендациями, облегчающими принятие конкретных решений по различным аспектам деловой активности, будь то выбор подрядчика для оказания той или иной услуга, совершенствование организационной структуры предприятия и работы его служб, форма представления инвесторам собственных инвестиционных программ и т.д. Справочники будут интересны не только предпринимателям, но и работникам органов государственного управления, организаторам поддержки развития предпринимательства, ученым, специалистам и д.р.
Надеемся, что наши издания будут Вам полезны и Вы станете нашими постоянными читателями.
Ирина Евсеева,

Генеральный директор ИСАРП

АННОТАЦИЯ
В настоящее время в России происходит одновременное становление двух важнейших элементов рыночной экономики частного и малого бизнеса и рынка труда. Процессы эти тесно взаимосвязаны. С одной стороны, рост частного и малого бизнеса невозможен без удовлетворения его потребностей в рабочей силе. С другой стороны, развитие частного и малого бизнеса имеет огромное значение для формирования рациональной структуры использования трудовых ресурсов и смягчения проблемы безработицы, возникшей в связи с сокращением занятости на предприятиях государственного сектора.
Частный и малый бизнес по природе своей более эффективно используют рабочую силу, поскольку на его предприятиях практически исключена избыточная занятость или скрытая безработица. Эти виды бизнеса способны гибко приспосабливаться к региональным особенностям структуры трудовых ресурсов - демографической, образовательной, квалификационной и др. Развитие частного и малого бизнеса позволяет компенсировать сложившиеся до начала реформ экономические диспропорции, особенно в регионах с преимущественным развитием тяжелой промышленности, смягчать социальные последствия кризиса, затрагивающего, в первую очередь, крупные государственные предприятия в добывающих отраслях, военно-промышленном комплексе, легкой промышленности.
Системным взаимосвязям между формированием рынка труда и развитием частного и малого бизнеса и посвящен настоящий сборник. Работа выполнена на основе проектов, реализованных в 1992-1997 годах как непосредственно Институтом стратегического анализа и развития предпринимательства (ИСАРП), так и по заказу и при участии ИСАРП (собственником всех результатом по данным проектам в любом случае является ИСАРП). При подготовки сборника были использованы следующие исследовательские проекты:
"Малый бизнес России адаптация к переходным условиям" (1994 г, автор (здесь и далее указаны авторы разделов проектов, использованных в настоящей работе) - к.э.н. Голикова В.В.),

"Качественные тенденции в реструктуризации промышленных предприятий" (1995 г, авторы – к.э.н. Голикова В.В., Едименченко Т.М.),
"Разработка концептуальных основ развития частного предпринимательства" (1995-1996 г., автор - к.э.н Алимова Т.А.),

"Исследования состояния малого предпринимательства в России (на примере Краснодарского края и Удмуртской республики)" (1996г, авторы – к.э.н. Алимова ТА, Буев В.В., к.э.н. Голикова В.В.),

"Оценка спроса в области обучения менеджменту" (1996 г, авторы -Афанасьева Т.П., Буев В.В., Пуденко Т.И.),

"Пилотная программа поддержки малого бизнеса в регионах", в рамках которой подготовлен отчет "Направление и формы поддержки малого предпринимательства" 1996г, автор –д.э.н. Маслова И С ),

"Региональные исследования по формированию частного сектора" (1996-1997гг., Этап I - YI, авторы –д.э.н. Винслав Ю Б., д.э.н. Рябков А.В.),

"Система статистического наблюдения за развитием частного сектора" (1997г. , автор –к.э.н. Карасева Л.А.),

"Развитие малого бизнеса на основе реструктуризации градообразующих предприятий" (1997 г, авторы –к.э.н. Рожков К.Л., Смирнов А.О.)

Фактологическую основу указанных материалов составляют данные статистической отчетности и статистических справочников, как опубликованных, так и предоставленных различными учреждениями и организациями Основной же массив данных получен в результате оригинальных исследований на основе опросов (неформализованного интервьюирования и выборочного анкетирования) среди руководителей предприятий отдельных регионов, проводившихся непосредственно Институтом стратегического анализа и развития предпринимательства (ИСАРП), при его участии или по его заказу.
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ЧАСТЬ I. ДИНАМИКА РЫНКА ТРУДА И РАЗВИТИЕ ЧАСТНОГО БИЗНЕСА

Глава 1. Динамика и структура безработицы в современной российской практике

Структурные и институциональные преобразования в современной экономике России существенным образом затронули сферу трудовых отношений. Причины расширения безработицы - относительно новой проблемы для России - главным образом, объективны, они кроются в продолжающемся спаде производства, структурном кризисе, низких инвестиционных возможностях. В то же время, напряженность в социально-трудовой сфере обусловлена и рядом субъективных факторов, прежде всего, непроработанностью законодательной базы, недооценкой роли социального фактора в экономике и т.д.
Следует отметить, что динамика открытой безработицы в России .складывается нетипично прогнозировалось резкое снижение числа занятых (до 10% рабочей силы уже в первые годы реформ), однако его не произошло. Россия до сих пор входит в число стран со средним уровнем безработицы. В большинстве постсоциалистических стран Восточной Европы (кроме Чехии) безработица в короткие сроки достигла Ю-17% от экономически активного населения. В России же к концу пятого года реформ (1996 г) при глубоком спаде производства было официально зарегистрировано в качестве безработных в службах занятости 2,6 млн. чел (меньше, чем в Польше) или 3,5% экономически активного населения. Общий же уровень безработицы, определяемый по методологии Международной Организации Труда (не имеющие занятия, но активно ищущие работу), составил в I полугодии 1996 г. 6,7 млн. чел или 9,1%.
В целом в наследство от социализма достался крайне неэффективный рынок труда (Taбл. 1). В первую очередь это избыточная занятость (по сути равнозначная скрытой безработице), ее нерациональная квалификационная структура, недостаточная территориально-отраслевая мобильность кадров, неразвитая инфраструктура рынка труда.
Таблица 1
Некоторые показатели рынка труда в России
	Темп прироста, %
	1.04.92 -1.04.93
	1.04.92 -

 1.10.93
	1.10.93 -1.10.94
	1.10.94 -1.0.195
	1.01.95 -1.04.95

	Общего числа незанятых
	75,5
	-10,4
	74,2
	11,3
	153

	Официально зарегистрированных
	
	
	
	
	

	безработных
	520
	-3,6
	102
	148
	173

	Общего числа вакансий
	-21
	39
	-17
	-20,6
	0,6

	Общего числа занятых на МП
	79
	75
	82
	-4,4
	-16,3

	Числа постоянно занятых на МП
	62
	39
	135
	-11,4
	-4,3


В начале реформ большинство безработных составляли служащие министерств и ведомств, ИТР, работники идеологического сектора. Сегодня среди них значительная доля рабочих с профессиями, неходовыми в конкретном регионе. В любом случае данные социологических опросов свидетельствуют, что быть безработным (особенно иметь этот статус), как правило, считается зазорным. По оценкам специалистов служб занятости (СЗ), их контингент - это достаточно пассивные, неинициативные работники, часто не готовые к переобучению, интенсивному и "некомфортному" труду. С некоторой оговоркой можно констатировать, что сформировалась отчасти люмпенизированная группа населения, использующая статус безработного для получения пособия, а не для устройства на новое место работы.
Особенно это распространено в местах, где длительные задержки с выплатой зарплаты делают более выгодным стабильное получение пособия по безработице и работу в личном подсобном хозяйстве. Входят в эту группу и "нелегалы" - те, которые зарабатывают торговлей, оказанием услуг, не регистрируясь ни как частный предприниматель, ни как наемный работник.
Безработица в стране носит щадящий характер не только из-за относительно малых размеров. Большую часть безработных составляют "вторые" работники в семье (в основном женщины). В то же время налицо такие негативные явления, как рост безработицы в сельской местности, среди молодежи, а также в ряде регионов России. Несовпадение структуры вакансий и высвобождающейся рабочей силы грозит застойной безработицей.

На динамику безработицы оказывают влияние природно-ресурсные, демографические, социально-экономические и поведенческие факторы.
Природно-ресурсный фактор действует на занятость в РФ положительно, так как ресурсный потенциал страны принципиально позволяет трудоустроить трудоспособное население. Демографический фактор, в том числе сравнительная динамика роста трудоспособного населения и спроса на труд, в условиях, когда смертность превышает рождаемость, выражен слабо.
Наиболее сильно влияют на занятость социально-экономические факторы, а именно спад производства, структурные сдвиги, приватизация, низкая инвестиционная активность.
Сохраняемый длительное время относительно низкий уровень безработицы не дает, однако, ни малейших оснований для самоуспокоенности. Угроза массовой безработицы - один из наиболее взрывоопасных спутников российских реформ, негативные последствия которой могут затронуть все стороны жизни общества, начиная от экономических потерь и кончая десоциализацией части населения, усилением политической нестабильности.
Спад производства в большей мере привел к скрытой безработице, которая является показателем неявного снижения спроса на труд, не сопровождающегося немедленным высвобождением работников. Формы скрытой безработицы - это неполный рабочий день и административные отпуска.
Статистический учет различных категорий лиц, не имеющих работу ведется Федеральной службой занятости (ФСЗ)
 и Госкомстатом по данным выборочных обследований по методике Международной организации труда
 (данные ФСЗ и Госкомстата приведены в Табл. 2).
Показатели Госкомстата почти в 2,5 раза превышают данные ФСЗ. Причины не обращения значительной части безработных за помощью в трудоустройстве в ФСЗ кроются в менталитете потерявших работу, резкой дифференциации их социально-психологических характеристик, недостаточной эффективности служб занятости.
По официальным данным, на середину 1996 года число не полностью занятых оценивалось в 9,4 млн. чел или 14% экономически активного населения. Тем самым общий потенциал безработицы (вместе с незанятыми и ищущими работу) составлял 16,1 млн. человек или 24,2%.
Таблица 2
Безработные, находящиеся в неоплачиваемом отпуске, и занятые неполный рабочий день (% от трудоспособного населения)

	
	1993 г.
	1994 г.
	1995 г.

	
	1 кв.
	II кв.
	III кв.
	IV кв.
	1 кв.
	II кв.
	III кв.
	IV кв.
	I кв.| II кв.

	По данным Госкомстата РФ

	Безработные
	5,3
	5,2
	5,2
	5,5
	5,9
	6,0
	6,3
	7,1
	7,5
	7.7

	Занятые не полностью
	1,8
	1,7
	2,1
	3,3
	5,9
	6,0
	6,1
	6,4
	6,3
	5,6

	В т.ч. находящиеся в неоплачиваемом или частично оплачиваемом отпуске
	0,5
	0,5
	0,7
	1,2
	2,4
	3,6
	3,7
	3,8
	3,4
	2.9

	занятые неполный рабочий день
	1,3
	1,2
	1,4
	2,1
	3,5
	2,4
	2,4
	2,6
	29
	27

	По данным Федеральной службы занятости

	Безработные
	1,4
	1,4
	1,3
	1,4
	1,9
	2,1
	2,3|2,5
	2,9
	3,2


В целом, скрытые безработные в большинстве своем фактически оторвались от формально сохраняемого места работы. Они имеют немного шансов вернуться к полной занятости на прежнем месте. По мнению руководителей, при переходе на нормальный режим работы будет задействовано в среднем менее 2/3 всех числящихся работников. Еще меньше - только 30% из них - согласны остаться на своих предприятиях на условиях полной занятости без существенного повышения заработной платы. Значит, сегодняшняя скрытая безработица - в большинстве случаев это одновременно и скрытая занятость, которая может быть легализована в случае увольнения.
Российский рынок труда характеризуется возросшими масштабами вторичной занятости, уровень которой в 4-7 раз превышает показатели развитых европейских стран. К моменту опроса сектор вторичной занятости стабилизировался на отметке 14-20% от общего числа занятых. Основной мотив второй занятости - желание увеличить доход, что позволяет предположить она более распространена среди низкооплачиваемых работников. Однако результаты социологических исследований доказывают иное.
Вторую занятость имеют чаще не самые бедные, а самые конкурентоспособные на рынке труда мужчины чаще, чем женщины; более молодые чаще, чем пожилые, с высшим образованием чаще, чем с незаконченным средним; руководители и специалисты чаще, чем рядовые работники.

Дополнительная занятость в целом не способствует росту профессионального и квалификационного уровня, не всегда сопряжена с повышенными нагрузками. Лишь занятые в частном секторе и руководители удлиняют за счет дополнительной занятости свою рабочую неделю сверх установленной законом. Для остальных категорий работников вторая занятость доводит рабочую неделю до границ нормальной, что подтверждает сохранение избыточной занятости.
И еще один показательный результат. Существует прямая зависимость между размером основного заработка и наличием второй работы. Сравнительно высоко оплачиваемые работники прирабатывают в 1,6 раза чаще, чем в среднем.
Структурно-технологический регресс народного хозяйства привел к негативным сдвигам в структуре занятости сократилась численность работающих в науке, информационно-вычислительном обслуживании, -наукоемких и социально-ориентированных отраслях промышленности. На уровне регистрируемой безработицы структурный регресс проявляется в большой доле специалистов среди безработных, которая, снижаясь, остается непропорционально высокой (порядка 30%). Подобную структурную перестройку занятости нельзя оценить позитивно, т.к. ее причина не в повышении требований эффективности труда, когда высвобождаются менее квалифицированные работники.
Спад инвестиций, разрушая существующую систему рабочих мест, в перспективе может привести к тому, что послекризисное оживление спроса натолкнется на деградацию производственных мощностей (системы рабочих мест.) В результате возможна консервация безработицы до момента восстановления производственного потенциала экономики.
Ситуация во внешнеэкономической сфере, а именно положительное сальдо экспортно-импортных операций, могла бы стать реальным стабилизатором российского рынка труда. Однако массовый отток капитала из страны нейтрализует эту положительную тенденцию.

В объяснении ситуации, сложившейся на рынке труда, велика роль субъективных факторов мотиваций к труду работников и устойчивого дореформенного менталитета руководителей предприятий.
В наследство от социализма досталось противоречие между требованием высоких трудовых затрат при низком материальном вознаграждении, и основным стереотипом массового сознания - ценностью высокого заработка при благоприятных условиях труда.
За несколько лет реформ мотивы к производительному труду не окрепли. В сознании работников вознаграждение за труд и трудовые затраты сочетаются довольно нерыночным способом. Наиболее распространены ценности максимизации денежного заработка и сокращения трудовых затрат при безразличии к активной самоотдаче, что можно объяснить сложившейся низкой оплатой труда и резко возросшим в последнее время уровнем притязаний. Согласно еще одной выявленной закономерности, в стране широко распространена ценность работы как способа общения и социального служения при безразличии к ценностям индивидуальной карьеры. Ценности личной карьеры чаще выбирают работающие мужчины, а работающие женщины - ценность работы, как способа общения. Сходную структуру ценностей выявляли социологические опросы, проводившиеся в России еще до перестройки.
В целом, исходя из межстрановых сравнений, для России характерна низкая оценка значимости работы.
Что касается политики руководства предприятий в области труда, то она сильно запаздывает относительно изменившихся внешних условий. По-видимому, радикальная смена установок большинства руководителей произойдет лишь со временем, в течение которого естественная сменяемость в сочетании с появлением нового бизнеса сведет на нет старую (дореформенную) систему отношений с ее "кадросберегающей" этикой.
Менталитет большей части директорского корпуса бывших государственных предприятий (речь идет о первой половине 90-х годов) способствует сохранению трудового коллектива (независимо от объективных требований снижения числа занятых). Доля уволенных по сокращению штатов не превышает 10%. Работников не увольняют из-за сочувствия, уважения к прошлым заслугам, зависимости уровня самооценки директора от числа подчиненных, опасения негативного отношения части директорского корпуса из числа старых партнеров. В небольших городах сдерживающим моментом является общественное мнение. Часть директоров пассивно ожидает улучшения положения предприятия в перспективе Эта политика не соответствует канонам предпринимательского поведения, предполагающим первоочередную ориентацию на эффективность, однако на нынешнем этапе способствует некоторому сглаживанию остроты социальной напряженности.
Интегральное воздействие факторов, способствующих и препятствующих развитию безработицы, на сегодня оказывает скорее сдерживающее влияние на ее уровень. В перспективе, по мере активизации факторов повышения эффективности труда (оживления конъюнктуры, формирование мотиваций к интенсивному труду и личной карьере, изменение политики руководителей предприятий) возможен рост безработицы и, в первую очередь, за счет высвобождения ее скрытой части.
Однако прогноз безработицы в случае активизации политики занятости не столь пессимистичен. Тот факт, что многие "работающие" на простаивающих предприятиях не увольняются, по-разному объясняют руководители и сами работники. По мнению первых, основная причина - невозможность нового трудоустройства. Работники же в большинстве говорят о возможности подработки на стороне при сохранении определенных социальных гарантий по месту "приписки" трудовой книжки. Правда, подрабатывают в основном не по специальности, поэтому стремятся сохранить связь с "родным" предприятием, чтобы избежать деквалификации. Существенна, на наш взгляд, и возможность ухода от налогов.
Что касается такого основополагающего процесса в рыночном реформировании, как изменение структуры собственности (приватизация), то он пока не оказал статистически значимого повышающего воздействия на уровень безработицы. После смены титула собственности, подчас формальной, политика занятости руководства предприятий существенно не изменилась, требования к организации, эффективности труда, как правило, остались прежними. Отдельные случаи массовых увольнений с приватизированных предприятий в большинстве объясняются общими причинами - неплатежами, разрывом хозяйственных связей и т.п.
"Вклад" российского нового частного бизнеса в создание рабочих мест на сегодняшний день оценить в полной мере пока не представляется возможным в связи с отсутствием учета в официальной статистике в данном разрезе. Кроме того, отдельные, фрагментарные данные охватывают только его легальную часть Занятость в теневой экономике оценивается на уровне 10-15 млн. чел. Принципиальным является то, что частный капитал сегодня концентрируется в основном в торговом и финансовом секторах. Сброс занятости в производстве (в госструктурах, не способных к адаптации) не компенсируется ее ростом на промышленных предприятиях нового частного бизнеса.
Таким образом, для РФ, в отличие от стран с развитой рыночной экономикой, характерна отрицательная эластичность произведенного продукта от занятости (рост ВВП на 1% требует снижения занятости на 0,03%.) Высвобождение работников объективно необходимо не только в связи с сокращением объема производства, либо закрытием неэффективных предприятий или их структурных подразделений, но и в связи с реструктуризацией производства, повышением его эффективности в условиях жестких финансовых ограничений. Реальный спад производства за годы реформ вызвал сокращение занятых в среднем в 4 раза меньшее, чем рассчитывалось для рыночных условий.
Кроме того, если в странах Восточной Европы выбытие части персонала с предприятий сопровождалось резким ограничением приема новых сотрудников, то у нас выбытие примерно на три четверти стабильно компенсируется весьма высоким уровнем приема на работу в 1995г. выбытие составило 27% от среднесписочной численности, а прием - 20,5%, в 1-м полугодии 1996 г. эти показатели были равны соответственно 11,3% и 9% среднесписочной численности, т е выбытие работников на 80% компенсировалось приемом новых кадров. Тем самым происходит не только сохранение сложившихся трудовых коллективов, но и весьма заметное систематическое их обновление.
Переломить тенденцию роста безработицы станет возможно, когда устойчивый экономический рост создаст суммарный спрос на труд (новой квалификации, специализации, интенсивности), близкий к величине рабочей силы при условии ее адекватной трансформации.
В то же время в сегодняшней ситуации увеличение безработицы явилось бы признаком реальной структурной перестройки и повышения эффективности труда. Вывод состоит в том, что российская экономика в значительной мере остается хозяйством для обеспечения занятости, а не для эффективного производства.
Глава 2. Региональные тенденции развития рынка труда

Ситуация на рынке труда существенно различается по регионам страны, но острота проблемы безработицы усиливается во все большем числе регионов. Если в 1992 году зарегистрированная безработица превышала среднюю по России в 2 и более раза по 5-ти регионам, то в 1993 году - по 7-ми, в 1994 г. - по 16-ти, а в I квартале 1995 г. уже по 27-ми регионам, то есть почти в одной трети от общего числа регионов страны. В целом различия между регионами с относительно благополучной и кризисной ситуацией на официально регистрируемом рынке труда усилились.
При этом региональный анализ вскрывает тревожные тенденции. В 1994-1995 годах в России на одну вакансию приходилось 5-7 безработных (при этом структура вакансий и структура безработных по профессиям и квалификации находятся в существенном несоответствии друг. с другом). По регионам этот показатель существенно различается. Но анализ по совокупности регионов РФ выявляет тенденцию, при которой увеличение уровня зарегистрированной безработицы вдвое с 2 до 4% от экономически активного населения приводит к повышению числа безработных на одну вакансию в 5 раз. Иными словами, рост безработицы осложняет проблему трудоустройства в геометрической прогрессии.
Особенно тяжелое положение сложилось в замкнутых городах военно-промышленного комплекса, возникших вокруг. отдельных специализированных предприятий. Крах этих предприятий ставит в безвыходное положение население таких городов.
Рынок труда остается регионально замкнутым. Мобильность населения в поиске работы крайне ограничена ввиду низких доходов при высокой стоимости транспорта, отсутствия резервного жилого фонда при крайней его дороговизне, трудоизбыточно-сти практически всех регионов.
В целом можно констатировать, что в России постепенно сформировалась устойчивая группа регионов с критическим положением на рынке труда. В первую очередь это территории, ориентированные на производство продукции машиностроения и легкой промышленности Ивановская, Владимирская, Костромская, Псковская и Ярославская области, а также Республики Удмуртия и Дагестан (Таких регионов к настоящему времени насчитывается 17). В этих регионах доля зарегистрированных безработных в численности населения трудоспособного возраста составляет 6-10%, что в 2-4 раза выше среднероссийского уровня.
Ситуация на рынке труда в перспективе будет в значительной мере определяться двумя разнонаправленными процессами. С одной стороны, улучшением занятости в "точках экономического роста", особенно если удастся достичь в сравнительно недалеком будущем общего увеличения производства. С другой, ростом открытой безработицы, если будет реально действовать механизм банкротств. Но в обоих случаях активизация работы по смягчению безработицы остается центральной проблемой социальной политики.
В связи с тем, что процессы формирования частного бизнеса в России имеют отчетливую региональную специфику, которая объясняется, в частности, дифференциацией в объеме и структуре трудовых ресурсов, особый интерес представляют исследования проблем занятости на примере трех российских регионов Тульской и Иркутской областей и Удмуртии (данное исследование проводилось в 1995-1997 годах).
Информационной основой региональных исследований по формированию частного сектора, проводившихся в несколько этапов, являются данные официальной статистики и результаты опросов свыше 200 руководителей предприятий частного сектора. Кроме того, в состав респондентов входили другие лица, принимающие решения по развитию различных элементов внешней среды частного сектора, а также эксперты по тем или иным вопросам взаимодействия элементов рыночной инфраструктуры с частными предприятиями.
Вначале будет кратко охарактеризована структура занятости населения в обследованных регионах. По соотношению населения, проживающего в сельских и промышленных районах, Удмуртская Республика, Тульская и Иркутская области принадлежат к типичным индустриальным регионам, где основная часть населения занята в промышленности.
На Рис1. представлены данные о распределении занятого населения регионов по секторам и отраслям экономики, при этом следует иметь ввиду, что некоторая часть населения (в среднем по России она составляет около 20%) занята в социальной сфере образование, медицинское обслуживание, жилищно-коммунальное хозяйство и др.
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Рис 1 Структура занятого населения по отраслям экономики (в процентах)

Основная доля занятых, как видно из Рис. 1, работает в промышленном производстве, а остальная часть работающих в регионах почти равномерно распределена по таким отраслям, как транспорт, строительство, торговля и общественное питание.
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Рис 2 Структура занятого населения по секторам экономики (в процентах)

На предприятиях государственного сектора в рассматриваемых регионах работало в 1994 г. около 45% занятого населения. Это распределение совпадает со средним значением по РФ, но в Тульской области эта величина ниже и составляет 35%. Значительная часть населения занята в настоящее время в негосударственном секторе экономики ( в целом по РФ - около 32%, в Тульской области - 27%, в Удмуртии - около 30% и в Иркутской области - пока лишь немногим более 20%). Характерной особенностью Тульской области является то, что значительная доля ( чуть менее 40%) ее населения трудится на предприятиях смешанных форм собственности, что почти в 2 раза выше, чем в целом по РФ.

В Табл. 3 представлена сравнительная характеристика социально-экономического потенциала выбранных регионов.
Таблица 3
Сравнительная характеристика регионов по некоторым показателям реформ и уровню жизни населения в 1994г.
	Показатели
	Тульская область
	Удмуртская Республика
	Иркутская область (включая Усть-Ордынский Бурятский автономный округ)

	Доля частного сектора
	
	
	

	•в капитальных вложениях
	71,4
	60,1
	73,6

	•в негосударственном
	
	
	

	подрядном строительстве
	82,0
	75,7
	87,2

	Платные услуги населению, млрд. руб. Численность промышленно- производственного персонала, занятого на предприятиях (%)
	147,1
	179,8
	433,0

	•государственной и муниципальной
	
	
	

	собственности
	16,3
	34,5
	18,5

	•негосударственной собственности
	83,7
	65,5
	81,5

	Число предприятий розничной
	
	
	

	торговли
	4125
	3426
	5970

	Число предприятий общественного
	
	
	

	питания
	1747
	1393
	1913

	Розничный товарооборот на душу
	
	
	

	населения
	1290
	1259
	1702

	Среднемесячная зарплата, тыс. руб.
	160,1
	161,2
	313,0

	Денежный душевой доход, %
	
	
	

	(РФ =100)
	81
	72
	108

	Цена потребительской "корзины", %
	
	
	

	(РФ =100)
	83
	87
	135

	Прожиточный минимум, %
	
	
	

	(РФ =100)
	84
	92
	134


Основные количественные показатели перетекания трудовых ресурсов в трех обследованных регионах представлены в Табл. 4.
Таблица 4
Основные показатели перетекания трудовых ресурсов по обследованным регионам
(на начало 1997 г)

	№ п/п
	Наименование показателей
	Регион

	
	
	Тульская область
	Удмуртия
	Иркутская область

	Абсолютные показатели

	1
	Уровень безработицы, %
	3,08
	6,6
	3,4

	2
	Общее предложение на рынке труда
, тыс. чел
	207,3
	242,0
	420,0

	3
	Заявленный спрос на рынке труда
, чел
	1898
	1546
	3615

	4
	Поставлено на учет в ФСЗ, тыс. чел
	39,6
	61,1
	55,7

	5
	Прошло профобучение, чел
	3284
	10200
	3800

	5.1
	В том числе трудоустроено, чел
	3045
	9486
	3534

	6
	Количество работников, для которых были подготовлены новые или сохранены действующие рабочие места, чел
	1476
	2000
	3705

	7
	Освоено средств на сохранение и создание рабочих мест, млрд. руб.
	1,2
	7,6
	15,4

	8
	Число лиц, получивших содействие открытию
	37
	24
	300

	8.1
	Затраты на эти цели, млн. руб.
	116,0
	46,9
	1800

	9
	Трудоустроено с помощью ФСЗ, тыс. чел
	23,2
	59,0
	48,8

	Расчетные показатели

	10
	Соотношение предложения и заявленного спроса на рынке труда (стр.2 стр.3)
	109 1
	156 1
	1161

	11
	Общая мощность ФСЗ
, % (стр. 4 стр. 2x100)
	19,1
	25,2
	13,3

	12
	Нагрузка на 1 -го незанятого (стр. 4 стр. 3 х 1 00), ед.
	20,8
	39,4
	15,5

	13
	Результативность ГСЗ, % (стр. 9 стр. 4 х 100)
	58,6
	96,7
	87,6

	14
	Прирост уровня безработных к 1995 г. , %
	+1,32
	-1,2
	-0,5

	15
	Использование активных методов регулирования рынка труда, % (сумма стр. 5,6,8 х 100)/ стр. 4
	12,2
	20,0
	13,9

	16
	Результативность профобучения, % (стр. 51 стр. 5 х 100)
	92,7
	93,0
	93,0


Источник Госкомстат России и ФСЗ

Как показал анализ, основной потенциал перетекания трудовых ресурсов складывается из зарегистрированного ФСЗ и незарегистрированного потока, ориентированного на самозанятость. Величина последнего не имеет адекватной оценки. Например опрошенные эксперты Тульской области считают его примерно равным зарегистрированному, Иркутской области - в несколько раз более высоким, чем зарегистрированный.
Обще региональной тенденцией является крайне низкий уровень заявленного спроса на рынке труда. Это, безусловно, связано как с депрессивным состоянием экономики, так и тем, что работодатели представляют неполные сведения о вакансиях в службы занятости. Уровень нагрузки на одного незанятого во всех обследованных регионах существенно превышает средне российский, причем имеет тенденцию к росту.
Уровень развития региональных служб занятости таков, что лишь в малой степени (на 13-25%) может учесть требования общего предложения на рынке труда. Безусловно, вопросы постановки на учет в ФСЗ решаются в крайне урезанном виде, с подгонкой под хороший процент выполнения программных показателей

Для экономической ситуации, в которой находятся регионы, использование активных методов регулирования рынка труда (что связано с финансированием профобучения и созданием рабочих мест) пока находится на низком уровне. Коэффициент регулирования (стр 15 Табл 4) в рациональном варианте должен быть примерно на уровне 50% ( учитывая, что каждый 2-3-й безработный должен подлежать обучению и т.д.)

Общая величина потока перетекания трудовых ресурсов складывается из двух составляющих. Первая - лица, зарегистрированные как безработные службами занятости регионов. Вторая - лица, не занятые в отраслях экономики, ищущие работу самостоятельно. В известном приближении, численность второй составляющей определяется величиной общего предложения на рынке труда, которая показана в Табл. 4.
Численность первой группы лиц во всех обследованных регионах является существенно более низкой, чем второй. Даже если уменьшить величину общего предложения на региональных рынках труда на долю незанятых лиц, не стремящихся к трудоустройству в традиционных формах (экспертно - 20% от размера общего предложения) то и в этом случае соотношение первой и второй составляющих общего потока перетекания будет составлять по Тульской области - 23,6%, по Удмуртии - 31,5%, по Иркутской области - 16,6%.
Структура потока перетекания трудовых ресурсов в обследованных регионах имеет много общего и более или менее четко может быть идентифицирована по данным служб занятости. Основными элементами потока (в % к общему числу лиц, зарегистрированных службами занятости) являются лица:
• уволившиеся по собственному желанию (40-60%),

• высвобожденные из производства (удельный вес этой группы в структуре безработных составляет примерно 18-20% в Тульской и Иркутской областях при 9-процентном уровне в Удмуртии),

• окончившие средние, высшие, профессионально-технические учебные заведения (5-6%),

• молодого возраста (16-29 лет), а также преимущественно женщины,

• мигранты и переселенцы из других регионов Данный контингент по Тульской области составляет 35-40 тыс. человек ежегодно.
Вряд ли существенно отличается от рассмотренной структура потока перетекания населения, самостоятельно ищущего работу.
	Из интервью руководителя Иркутского областного центра занятости: "Численность лиц, ищущих работу, у нас в несколько раз превышает количество безработных, зарегистрированных в службе занятости. Около половины всех ищущих работу составляет незанятое трудоспособное население в трудоспособном возрасте, около 30% - уволенные по собственному желанию, остальные - высвобожденные работники, нетрудоустроенные выпускники учебных заведений а также бросившие учебу в возрасте 16-28 лет, уволенные из вооруженных сил, освобожденные из мест заключения."


Потенциал перетекания трудовых ресурсов зарождается в трудоизбыточных сферах, для которых характерны тенденции свертывания объемов производства, банкротства и ликвидации предприятий.
Так, в Тульской области главными трудоизбыточными сферами являются легкая промышленность, угольная отрасль, оборонные предприятия. Сложность ситуации во многом определяется одновременным закрытием шахт и свертыванием оборонного производства в прошлые годы в АО "Тулауголь" работало 40 тыс. чел, в настоящее время- 15 тыс. чел, на основных оборонных предприятиях (Туламашзавод, др.) численность сократилась в три раза. Предприятия легкой и мебельной промышленности (АО "Чайка", Богородицкая мебельная фабрика, Чулочное объединение, др.) в условиях открытости рынка не выдерживают конкуренции и свертывают производство.
В Удмуртии предприятия оборонного комплекса, легкой и текстильной промышленности также выступают как трудоизбыточные сферы. Так, на АО "Ижмаш" объемы промышленного производства в 1996 г. составляли 14% от уровня 1991 г, при этом предприятие дало 40% потерь рабочего времени от республиканского показателя (в связи с вынужденными отпусками по причине остановок производства). Но даже к настоящему времени численность предприятия составляет около 33 тыс. чел (72,8% к уровню 1991 г), те на решительную реструктуризацию руководство не идет, в чем имеет и правительственную поддержку (вопрос о мерах по смягчению последствий массового высвобождения на ОАО "Ижмаш" выносился на уровень Правительства Удмуртии).
Аналогичным образом обстоит дело и с предприятиями легкой и текстильной промышленности республики. На сдерживание процессов широкого высвобождения занятых из этой сферы направлено решение Госсовета Удмуртии о выделении инвестиционных кредитов для пополнения оборотных средств соответствующим предприятиям (кредит представлялся в 1996-1997 гг. в виде отсрочки платежей в бюджет Удмуртской республики).
В Иркутской области проводится политика более радикальной реструктуризации предприятий. Наибольшее число высвобождений в 1996-1997 гг. отмечалось в алюминиевой промышленности (например, АО "Братский алюминиевый завод" - 926 чел.), химической и лесной промышленности. Всего в 1996 г. поступили сведения с 1624 предприятий области о высвобождении 18,9 тыс. человек, в том числе 42 предприятия в массовом порядке высвободили 8,4 тыс. человек. Ряд предприятий области был ликвидирован с соответствующим высвобождением работников, например СМУ г.Байкальска- 237 чел , Маслозавод г.Тулуна - 86 чел, Ремонтно-механический завод г. Усть-Илимска -V153 чел , АО "БрАЗ" г.Черемхово - 74 чел.
Основные трудодефицитные сферы обследованных регионов определяются как наличными вакансиями, заявляемыми действующими предприятиями, так и потребностями формирующихся региональных рынков.
В Тульской области приоритетной сферой перетекания трудовых ресурсов считается предпринимательство, индивидуальная трудовая деятельность. В этой новой рыночной нише в настоящее время занято более 100 тыс. человек. Здесь представлен малый бизнес, прежде всего, торговый. В то же время, несопоставим по масштабам рынок вакансий традиционных отраслей народного хозяйства промышленность - 607 вакансий (566-рабочие специальности), сельское хозяйство-356 вакансий (307 -рабочие), транспорт и связь-134 вакансии (126-рабочие). Квалифицированные кадры из НИИ, оборонных предприятий нередко уходят в бюджетные сферы (администрация области, налоговая инспекция, подразделения социальной зашиты).
В Удмуртии рынок предпринимательства пока только складывается Зарегистрированный спрос на рынке труда касается, в основном, следующих специальностей.
• из служащих - бухгалтера, вспомогательный персонал банков, фирм (со средним специальным образованием), страховые агенты, учителя школ, менеджеры по работе с ценными бумагами,

• из рабочих - водители, автослесари, слесари-сантехники, газосварщики, каменщики, маляры-штукатуры, машинисты (кранов, экскаваторов), портные, плотники, трактористы и т.д. (всего - 115 наименований).
В Иркутской области поток трудоустраиваемых лиц (из числа зарегистрированных службой занятости) главным образом (на 70%) шел в государственный сектор экономики, при этом распределение по основным отраслям было следующим:
здравоохранение, социальное обеспечение, образование, наука и культура – 26%
промышленность - 16,5%

торговля и общественное питание - 7,0%

жилищно-коммунальное хозяйство и бытовое обслуживание - 6,9%

сельское хозяйство – 4,5%

строительство – 4,0%

управление, финансы, страхование – 1,9%

Остальная часть регионального потока (30%) ориентировалась на предпринимательский сектор.
Общей проблемой регулирования региональных рынков труда является постоянное снижение спроса. Так, в Тульской области два года назад зарегистрировалось в 2,7 раза больше вакансий, чем сейчас. Характерным для всех регионов является ежегодное увеличение числа безработных, приходящихся на одну вакансию.
В следующей главе мы рассмотрим как эти региональные тенденции преломляются на уровне отдельных предприятий.
Глава 3. Частные предприятия на рынке труда

3.1. Проблемы занятости на отдельных предприятиях

Традиционно проблемы трудовых ресурсов в советской литературе анализировались применительно к развитию крупных государственных предприятий, испытывавших острую потребность в рабочей силе. Поэтому сложившиеся ранее исследовательские подходы должны быть существенно пересмотрены теперь, когда происходит становление рыночной экономики на основе, в первую очередь, частного бизнеса.
Социологические исследования по трудовой политике на частных предприятиях пока не получили широкого распространения, однако, в известной степени, ее можно прогнозировать, проецируя элементы нового, уже встречающиеся в действиях руководителей отдельных приватизированных предприятий.
На рынке труда для предприятий произошли кардинальные изменения по сравнению с пред перестроечным периодом, когда предприятия поголовно жаловались на недостаток рабочей силы (при ее явном избытке из-за отсталых технологий, низкого уровня механизации и автоматизации вспомогательных работ, плохой организации труда) и привлекали на работу дополнительные источники рабочей силы - пенсионеров, сезонников, солдат, иностранных рабочих. Большинство предприятий столкнулось с необходимостью приспосабливаться к новой экономической ситуации, внося коррективы в политику труда.
В связи с этим особенно интересным представляется анализ проблем занятости и оплаты труда на предприятиях различных форм собственности ИСАРП были проведены исследования, позволившие комплексно оценить эти проблемы в различных сферах экономики, выявить наиболее характерные тенденции и дать сравнительный анализ поведения частных и государственных предприятий на рынке труда в период рыночных реформ в России.
Вначале рассмотрим общие для предприятий всех видов собственности проблемы занятости, взяв за основу результаты серии глубоких интервью 25 руководителей промышленных предприятий Центрального региона России, проведенных в 1995 году ИСАРПом.
Кризис сбыта и падение промышленного производства с начала 90-х годов поставили предприятия перед дилеммой или пассивно пережидать вместе с коллективом "плохие времена" в надежде, что государство (или местные власти) помогут с заказами, или активно завоевывать себе место на формирующемся рынке.
В первом случае позиция руководителя характеризуется либо полным нежеланием проводить административные сокращения персонала до самого последнего момента, когда все имевшиеся в распоряжении возможности поддержания предприятия на плаву уже исчерпаны и оно стало банкротом, либо ожиданием добровольного ухода работников из-за низкой и нерегулярно выплачиваемой зарплаты и вынужденных отпусков. Падение численности занятых в случае ориентации на добровольный уход работников минимально Характерно, что в первую очередь предприятие теряет квалифицированных работников, а до последнего момента держатся те, у кого шансов найти работу немного.
Одним из распространенных способов сохранения коллектива, а по сути стагнации, является перевод ИТР на рабочие должности, снижение сменности работы, сокращение рабочего времени. Не изжита практика сохранения кадров «про запас», в надежде на благоприятное изменение конъюнктуры. В опросе, о котором шла речь выше, эту тактику использовали практически все предприятия, ориентированные на выживание. В подавляющем большинстве случаев это оказывается экономически неэффективным, за исключением тех производств, где подготовка кадров в сжатые сроки невозможна и велика роль производственного опыта (в опросе это относилось лишь к мастерам-стеклодувам).
Всеми силами стараются избегать административных сокращений и сохранить статус-кво в малых городах с присущей им этикой взаимоотношений. Если избежать сокращений невозможно, то увольняют, в основном, пенсионеров.
В отраслевом разрезе самыми последовательными противниками административных сокращений являются руководители "женских" предприятий текстильной и легкой промышленности, где и добровольный уход также редок.
С другой стороны, часть директоров предприятий, столкнувшихся с необходимостью адаптироваться к новой экономической ситуации, напротив, выбрали активную стратегическую установку на развитие. Тактике пассивного пережидания "плохих времен" всем коллективом они противопоставили принцип сохранения квалифицированного ядра, увольняя менее ценных работников. Суммарное сокращение числа занятых составило в среднем 30-45% за период с конца 80-х - начала 90-х годов. И резервы сокращения численности по мнению руководителей не исчерпаны.
В целом, более активно идет сокращение рабочих по сравнению с другими категориями персонала. Обычно уволенных среди рабочих в полтора-два раза больше, чем специалистов.
Пик уменьшения численности приходится на вторую половину 1994- начало 1995 года. На момент опроса большинство руководителей было склонно считать, что численность персонала уже стабилизировалась, а на ряде предприятий (пищевая промышленность, лесная и деревообрабатывающая) даже немного выросла в связи с хорошим спросом на продукцию. Однако активно набирать новых работников предприятия не спешат, опасаясь, что эта тенденция может оказаться кратковременной. Настораживает руководителей и непредсказуемость российского налогообложения.
В то же время резервы сокращения численности персонала далеко не исчерпаны. Прежде всего они связаны с избыточным количеством занятых во вспомогательном производстве из-за низкого уровня механизации и автоматизации работ. Инвестиции в эту сферу направляются в последнюю очередь.
Характерно внимание руководителей, отличающихся стратегическим подходом, к набору персонала.
Во-первых, набор специалистов идет более интенсивно, чем набор рабочих. Это связано с увеличением объема аналитической работы по учету текущих затрат, финансам, маркетингу, рекламе. В интервью руководители подчеркивали необходимость иметь своих специалистов по всем этим направлениям. Многие отмечали слабость консалтинговых фирм, которые не могут сделать качественно анализ рынка, особенно для специфических видов продукции. То же самое относится и к разработке или доработке программного обеспечения для решения конкретных управленческих задач, созданию сетей - предприятия также предпочитают иметь своих специалистов в этой области.
Во-вторых, характерной особенностью является набор персонала, минуя службы занятости. Это обусловлено несколькими причинами. Одна из них - неспособность самих этих служб проводить тестирование и подбор кадров в соответствии с предъявляемыми требованиями. Другая - это довольно часто отмечаемое отсутствие заинтересованности у трудоустраиваемых в постоянной работе они либо с самого начала хотят получить справку об отсутствии необходимой вакансии, либо работают непродолжительный срок, около полугода.
Третья причина - возросшая конкуренция на рынке труда. За хорошими специалистами уже "охотятся", предлагая более выгодные условия оплаты труда.
Таким образом, перелив рабочей силы происходит в большинстве случае непосредственно с предприятия на предприятие, что подтверждает прогнозы о застойном характере безработицы.
Общей чертой предприятий со стратегическими установками является внимание руководителей к повышению уровня квалификации персонала. Все эти предприятия отличает высокий уровень квалификации технического персонала, внимание к качеству продукции, а также систематическая работа по компьютеризации управления, на которую не жалеют средств.
Руководители этой группы осознают необходимость повышения квалификации персонала и своей собственной в области менеджмента, маркетинга, рекламы. Практически все из них отмечали переориентацию на аналитические функции экономических служб в условиях нестабильной экономической ситуации, причем это касается не только собственно деятельности предприятия как таковой, но и внешней среды. В группе "стратегов" разработаны детальные бизнес-планы предполагаемых проектов, руководители владеют информацией в полном объеме и активно идут на контакты с возможными внешними инвесторами. Характерной чертой является ориентация руководителей на делегирование полномочий, работа над имиджем фирмы.
Для предприятий, поставивших перед собой задачу выживания, вопрос квалификации менеджмента не относится к первостепенным. Как правило, руководители промышленных предприятий этой группы демонстрировали удовлетворенность существующим положением в этой области. По интервью не просматривается ни новых задач стоящих перед персоналом, ни оценки руководителем их возможностей эти задачи решать. В отдельных случаях есть попытки чему-то поучиться, если за это не надо платить но эти попытки оставляют ощущение бессистемности.
Уровень квалификации рабочих в целом удовлетворяет директоров. В ряде интервью подчеркивалось наличие рабочих кадров высокой квалификации, за которые держатся различными способами. Одним из них является перевод наиболее ценных работников в дочерние структуры, например в СП.
Уровень заработной платы на обследованных предприятиях определяется в первую очередь, их региональной принадлежностью и остротой конкуренции на местном рынке труда, финансовым положением. Большинство предприятий следит за долей зарплаты в текущих издержках, пытаясь ее снижать. Однако очевидно, что этого невозможно достичь, имея на содержании лишних работников, поэтому противники административных сокращений, о которых говорилось выше, объективно ухудшают положение персонала.
Дифференциация уровня средней заработной платы в пределах одного города не существенна. Так, по группе тверских предприятий она составляла 400-500 тыс. pублей на момент опроса, в малых городах области - ниже (320-370 тыс. рублей). В основной группе предприятий из Солигалича Костромской области средняя зарплата 200-250 тысяч рублей, а у предприятий - лидеров по зарплате примерно в 3 раза выше. Именно столько платят высококвалифицированным работникам на всех предприятиях города чтобы их удержать.
Тенденция "равнения на лидера" по уровню заработной платы отмечается почти всеми руководителями, финансовое положение которых на момент опроса более или менее удовлетворительное, и видна на фактических данных в обследованных регионах.
· О дифференциации уровня зарплаты внутри одного предприятия по имеющимся в распоряжении данным судить сложно. Есть ощущение, что она не слишком велика (не более 1 5) в группе стратегически ориентированных предприятий на остальных отрыв за счет высоко оплачиваемых управленцев, по-видимому, больше.
Есть некоторые особенности формирования текущего уровня зарплаты связанные с положением предприятия на рынке, а также со спецификой организационной структуры.

Так, государственное предприятие по производству ликероводочных изделий в Костромской области, являющееся по существу монополистом, имело возможность до 1994 года держать среднюю зарплату в 2 раза выше, чем на других предприятиях области. Характерно отсутствие дифференцированного подхода к ее повышению тем или иным группам работникам. О более эффективном использовании благоприятно сложившейся конъюнктуры и имевшихся средств в тот момент речи не было. Лишь когда ситуация кардинальным образом изменилась в худшую сторону и уровень зарплаты упал вдвое, на самом предприятии стали думать о перспективе и пытаться прорабатывать новые инвестиционные проекты.
Ориентация на выживание, пассивная адаптация к ситуации вместе с непродуманным менеджментом приводят к тому, что на наемный персонал перекладывается ответственность за уровень текущих доходов. На одном из швейных предприятий в Костромской области с низшим уровнем зарплаты работников превратили по сути в коробейников - реализаторов собственной продукции, обеспечив их лицензией на ее продажу. Второй способ оплаты труда натурой - сырьем, т е импортными тканями по цене ниже рыночной.
Открыто о случаях задержки с выплатой зарплаты в нашей выборке заявило незначительное число респондентов. По всей видимости, на практике это распространено значительно шире. Косвенно об этом можно судить по тому, что директора предприятий упоминали задержку выплаты зарплаты и замораживание ее уровня как один из основных способов добровольно-принудительного сокращения персонала, о котором говорилось ранее.
Опрос показал, что дивиденды на сегодняшний момент практически не играют никакой роли в формировании уровня доходов работников. Уровень их настолько мал что это необременительно для предприятий. Там, где они выплачиваются, это делается скорее в "педагогических" целях. Тем не менее, необходимо подчеркнуть, что ни одно из стратегически ориентированных предприятий дивидендов не платит - это политическое решение.
Наличие социальных выплат в дополнение к заработной плате отметила половина респондентов. Как правило, чаще они присутствуют на предприятиях, ориентированных на выживание. Среди них традиционные оплата больничных листов пособия на детей, материальная помощь. Помимо них упоминались организация бесплатного питания или дотации на питание, организация доставки на работу транспортом, оплата лечения, продажа дешевой продукции, полученной по бартеру. В группе стратегически ориентированных предприятий социальные выплаты менее развиты.
3.2 Особенности трудового потенциала частных предприятий

Итак, выше были проанализированы проблемы в сфере труда на промышленных предприятиях без разделения их по видам собственности. В 1996 году на основе специального обследования акционерных обществ, осуществленного Госкомстатом РФ и социологических опросов руководителей предприятий, проводимых в разное время при координации ИСАРПа, были проведены исследования трудовых ресурсов на предприятиях разных форм собственности, результаты которых представлены ниже.
Для сравнительной характеристики ресурсного потенциала предприятий разных секторов экономики используются такие показатели, как среднесписочная численность работающих, стоимость основных и оборотных средств. Данные о доле ресурсного потенциала предприятий частного сектора в общем объеме соответствующих показателей приведены в Табл. 5
Таблица 5
Доля предприятий частного сектора в основных показателях ресурсного потенциала обследованных АО (%)
	
	В численности работников
	В стоимости основных средств
	В стоимости оборотных средств

	
	план приватизации
	1994г
	1995г
	план приватизации
	1994г
	1995г
	план приватизации
	1994г
	1995г

	Всего, в том числе
	87,8
	88,4
	88,0
	75,6
	90,1
	89,7
	68,8
	86,2
	86,8

	Промышленность

Транспорт

Строительство

Торговля и общественное питание
	86,9

86,7

91,5

96,8
	88,1

86,0

93,0

91,2
	87,6

84,7

92,6

89,4
	75,9

54,9

92,5

92,7
	90,3

85,6

93,7

88,3
	89,8

87,2

93,6

86,0
	78,0

69,1

89,1

87,7
	88,5

82,0

88,0

88,1
	88,4

79,7

89,7

83,0


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

Проанализируем значение основных ресурсных показателей в расчете на одно предприятие по секторам экономики.
Таблица 6
Средняя списочная численность работников
(в расчете на одно предприятие, чел )
	
	Частный сектор
	Государственный сектор

	
	по плану приватизации
	1994г.
	1995г.
	по плану приватизации
	1994г.
	1995г.

	Всего,
	730
	563
	509
	868
	745
	682

	в том числе
	
	
	
	
	
	

	промышленность
	1067
	862
	786
	1465
	1259
	1165

	транспорт
	479
	356
	312
	569'
	442
	399

	строительство
	472
	390
	344
	545
	464
	446

	торговля и общественное питание
	712
	170
	150
	229
	198
	174


.На момент составления плана приватизации средняя численность работников занятых на предприятии государственного сектора, превышала аналогичный показатель по частному сектору почти на 19%. В промышленности превышение было еще более значительным - 37,3%, на транспорте - 18,8%, в строительстве - 15,5%. При этом в рамках частного сектора экономики численность занятых на предприятиях, не контролируемых государством (частная форма собственности), была меньше, чем в среднем по сектору, на 11%. Аналогичное соотношение наблюдалось по всем выделенным отраслям, за исключением торговли и общественного питания (Taбл. 7).
В торговле и общественном питании ситуация была иная частный сектор путем акционирования формировался за счет более крупных предприятий. Общую ситуацию в данной отрасли на этот момент определяли предприятия общественного питания В среднем на одно предприятие розничной торговли приходилось 185 чел, оптовой торговли - 198 чел , а общественного питания - около 5000 чел. Последнее объясняется тем, что в состав одного юридического лица входило несколько ресторанов, столовых кафе, магазинов или палаток.
По первой всероссийской переписи предприятий розничной торговли и общественного питания, по состоянию на 1 П 1994 г., одно предприятие общественного питания в форме АО открытого типа объединяло в среднем 8 объектов, а АО закрытого типа – 3

Таблица 7
Средняя списочная численность работников и ее динамика на предприятиях частной формы собственности
	'
	Численность работников в расчете на одно предприятие
	Изменение численности в 1995г. по сравнению с планом приватизации

	
	по плану приватизации
	1994г.
	1995г.
	тыс. чел.
	В.%

	
	
	
	
	
	всего
	на одно предприятие

	Всего, в том числе Промышленность

Транспорт

Строительство

Торговля и общественное питание
	652

958

364

398

889
	467

730

266

322

167
	431

677

228

280

144
	-2875

-1710

-150

-229

-799
	71,8

76,3

68,6

77,2

18,1
	60,1

70,7

62,6

70,4

16,2


Именно в торговле и общественном питании произошло наиболее существенное сокращение численности занятых в частном секторе в 1995г. по сравнению с планом приватизации - на 78,3%.
Таблица 8
Изменение численности работников, занятых на предприятиях разных секторов экономики, в 1995 г. по сравнению с планом приватизации
	
	Частный сектор
	Государственный сектор

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

	
	
	всего
	на одно предприятие
	
	всего
	на одно предприятие

	Всего, в том числе Промышленность

Транспорт

Строительство

Торговля и общественное питание
	-4525

-2739

-30

-422

-825
	70,6

74,3

64,5

73,9

21,7
	69,7

73,7

65,1

72,9

21,1
	-646

-487

-31

-55

-8
	69,7

69,6

76,5

63,3

77,1
	78,6

79,5

70,1

81,8

78,2


В целом численность занятых на обследованных АО сократилась по сравнению с моментом приватизации на 5171 тыс. чел. В абсолютном выражении наиболее заметным было сокращение в частном секторе экономики, 63,5% из которого составляли занятые на предприятиях частной формы собственности. Однако относительно (т.е. по сравнению с планом приватизации) в большей степени уменьшилась численность занятых в государственном секторе (на 30,3%). Объясняется это не только прямым высвобождением работников, но и процессом преобразования государственных предприятий в частные, что предопределило более заметное сокращение занятых в государственном секторе.
Для сравнительной характеристики интенсивности высвобождения работников с предприятий разных секторов экономики при отсутствии в материалах обследования информации о движении рабочей силы целесообразно использовать показатели изменения среднесписочной численности работников в расчете на одно предприятие. Приведенные в Табл. 8 данные свидетельствуют о более значительном высвобождении работников в частном секторе, поскольку предприятия, контролируемые государством проводят целенаправленную политику в области сохранения более высокого уровня занятости. Этот вывод подтверждается данными Taбл. 7, из которых видно, что наиболее заметно по сравнению с планом приватизации сократилась численность занятых на предприятиях частной формы собственности (почти на 34%), при которой влияние государства на проводимую политику в сфере занятости практически отсутствует.
В 1995 г. по сравнению с 1994 г. средняя численность занятых на одно предприятие в государственном секторе также сократилась в меньшей степени, чем в частном (Табл. 9). По экономике в целом такое сокращение составило соответственно 8,5° о и 9,6%. На предприятиях частной формы собственности значение этого показателя снизилось лишь на 7,7%. По промышленности также имело место аналогичное соотношение между этими показателями. В остальных отраслях сокращение занятых на предприятиях частной формы собственности было более заметным, чем в целом по частному сектору. Отмеченная особенность в соотношении рассматриваемых показателей по экономике в целом и по промышленности объясняется тем, что средняя численность занятых на одном предприятии частной формы собственности была почти в 2 раза меньше, чем на предприятиях смешанной формы собственности, входящих в состав данного сектора. За год среднее число работников таких предприятий сократилось с 910 чел до 81 и чел т е на 11%, а по частной форме собственности - на 7,7%, поэтому при небольшом увеличении доли предприятий, не контролируемых государством, в составе этого сектора экономики (на 0,6 процентных пункта) указанное обстоятельство привело к большему сокращению анализируемого показателя по частному сектору, чем по частной форме собственности.

Соотношение показателей результатов производства с использованными или потребленными ресурсами позволяет оценить эффективность функционирования предприятий разных секторов экономики.
Таблица 9
Изменение средней численности работников по секторам экономики в 1995 г. по сравнению с 1994 г.
(в расчете на одно предприятие, %)
	
	Частный сектор
	Государственный сектор

	
	всего
	в т.ч. частная форма собственности
	

	Всего
	90,4
	92,3
	91,5

	в том числе
	
	
	

	промышленность
	91,2
	92,7
	92,5

	транспорт
	87,6
	85,7
	90,3

	строительство
	88,2
	87,0
	96,1

	торговля и общественное питание
	882
	86,2
	904


По экономике в целом расчет показателей, основанных на сопоставлении объема продукции с использованными ресурсами, не проводился, так как в разных отраслях для характеристики объема производства использовались разные по экономическому содержанию показатели. На момент составления плана приватизации предприятия частного сектора имели более низкий уровень производительности труда по всем выделенным отраслям. Однако в 1994-95гг. в промышленности и на транспорте ситуация изменилась частный сектор превосходил по уровню производительности труда государственные предприятия.
Таблица 10
Соотношение показателей производительности труда по секторам экономики (%)
	
	Частный сектор к государственному сектору

	
	по плану приватизации
	1994г.
	1995г.

	Промышленность 
Транспорт

Строительство

Торговля и общественное питание
	60,7

25,0

43,5

13,3
	160,1

201,0

58,1

90,1
	137,1

271,8

75,1

88,1


Объясняется это тем, что изменение в соотношении объемов производства по секторам экономики сопровождалось более интенсивным высвобождением работников с частных предприятий.
В результате в указанных двух отраслях эффективность использования живого труда на частных предприятиях была выше, а в строительстве, торговле и общественном питании ликвидировано значительное отставание данного сектора по анализируемому показателю. На величину приведенного соотношения могло оказать заметное влияние различие в уровне цен на продукцию частных и государственных предприятий оценить которое по материалам обследования не представляется возможным.
3.3. Политика предприятий в социально-трудовой сфере

Политика занятости и заработной платы на предприятиях в условиях структурной перестройки экономики России относится к острейшим социальным проблемам. Это еще раз подтвердили результаты анкетного опроса и проведенные интервью, в ходе которых респонденты (111 руководителей предприятий исследуемых регионов Иркутской, Тульской областей и Удмуртии) среди пяти наиболее важных задач, стоящих перед предприятиями в 1995г. и в 1996-1997гг., отметили стабилизацию занятости и полдержания уровня доходов работников.
При этом, в рамках данного опроса решались следующие задачи:
· выявление причин изменения удельного веса предприятий (в целом по выборке и регионам), имеющих нормальную, по оценкам их руководителей, численность персонала,

· определение характера поведения предприятий с избыточной численностью персонала или его дефицитом,

· изучение динамики изменения структуры персонала предприятий и выявление потребности в специалистах-"рыночниках" по дефицитным профессиям,

· сопоставление динамики заработной платы и производительности труда,

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

Рейтинг. значимости социально-трудовых задач совершенствования деятельности обследованных предприятий, как уже отмечалось, является весьма высоким.
По сравнению с производственными предприятиями, среди организаций торговли и сферы услуг, наблюдается относительно менее высокая оценка значимости социально-трудовых задач она занимает 3-е место (49,6% оценок), уступая рейтингу таких задач, как максимизация объемов продаж (1-е место, 65,1 % оценок) и прибыли (2-е место, 51,4% оценок).
Высокое рейтинговое место (не ниже 2-го) социально-трудовых задач характерно для всех обследованных регионов, однако наибольшая значимость этих задач отмечается на предприятиях Иркутской (70% оценок) и Тульской (59% оценок) областей.
Остановимся более подробно на количественных и качественных характеристиках трудового потенциала обследованных предприятий.
Изучение общей социально-трудовой ситуации на предприятиях показало преобладание предприятий, которые, по оценкам руководителей, характеризуются нормальной численностью работающих (Рис. 3).
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Рис. 3. Обеспеченность предприятий трудовыми ресурсами
70% предприятий имеет численность занятых, соответствующую норме. Это относится, прежде всего, к предприятиям, имеющим стабильный рынок сбыта и доход, хотя и их коснулся кризис неплатежей. Как правило, на таких предприятиях в управлении заняты высокопрофессиональные специалисты во главе с директором, способным оперативно решать стоящие перед предприятием задачи. Об этом убедительно говорят все интервью, проведенные с директорами стабильно работающих хозяйственных структур.
Из обследованных малых предприятий 75% имеют численность персонала также соответствующую норме. Это несколько ниже, чем в 1992 -1994гг. (86%). Респонденты относились к этому спокойно, объясняя эту динамику тем, что идет нормальный процесс реструктуризации предприятий, производственная загрузка которых полностью зависит от заключенных договоров с партнерами по бизнесу. Предприятия стали работать на заказ, а не на склад готовой продукции. Новые условия работы предприятий, таким образом, носят дискретный характер, что предполагает, в свою очередь, неравномерную загрузку рабочих. Конечно, в таких обстоятельствах руководство предприятием вынуждено "держать" номинальную численность работающих, часть которой работает "по тревоге", когда есть заказ, и находится в отгулах или вынужденных отпусках, когда заказа нет.
Приспособление обследованных предприятий к спросовым ограничениям и стремление при этом обеспечить приемлемый уровень заработной платы основного "ядра" персонала приводит к распространению общей тенденции снижения численности занятых работников. В целом по массиву обследованных предприятий за период 1995-1996гг. численность основного персонала сократилась на 19%, управленческих кадров - на 32%, вспомогательного персонала - на 29%. При этом заметны существенные региональные отличия, связанные, прежде всего, с общими факторами экономической ситуации.
Наиболее резкое сокращение численности всех категорий персонала предприятий и организаций (в 1,5-1,6 раз) произошло в Тульской области.
Относительно стабильный уровень рассматриваемых показателей отмечается в Иркутской области (сокращение основного и управленческого персонала на 3,5-4,2% при стабильной численности вспомогательных работников) и Удмуртии, в которой, при снижении численности основного персонала на 2% и стабильности вспомогательного, произошел рост управленцев на 2%.
Следует отметить, что сфера торговли и в данном случае обнаруживает свою специфику, связанную с относительно более высокими темпами роста капитала. В рассматриваемом периоде обследованные торговые организации обеспечили рост численности основного персонала на 29%, управленцев - на 25%, вспомогательных работников - на 402%.
Данная тенденция особенно характерна для Удмуртии и (в меньшей степени) для Тульской области при стабильной численности торгового персонала в Иркутской области.
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Рис. 4. Обеспеченность трудовыми ресурсами предприятий в регионах
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Рис. 5. Структура персонала предприятий
Анализируя структуру персонала предприятий с различным размером бизнеса (Рис 5), следует отметить, что в целом происходит упорядочение численности работников, занятых в различных сферах производства. Численность персонала на предприятиях практически приведена или приводится к норме в строгом соответствии с экономическими возможностями.

В настоящее время предприятия всех групп по размеру бизнеса испытывают дефицит специалистов-"рыночников", способных обеспечить выживание предприятий, стабилизировать их положение и динамичное развитие (Табл. 11).
Таблица 11
Распределение ответов руководителей предприятий о дефиците специалистов

(в % от числа ответивших)

	Предприятия различного размера бизнеса
	менеджеры
	Юристы
	Аудиторы

	
	все
	по маркетингу и рекламе
	по оптимизации налогообложения
	по финансовое планированию
	по инвестиционному проектированию
	
	

	ВСЕГО, в том числе по
	24,2
	33,3
	31,1
	16,7
	10,3
	32,0
	2 *

	ИРКУТСКОЙ ОБЛАСТИ,
	11,3
	26,0
	34,3
	24,6
	11,3
	316
	40

	в том числе
	
	
	
	
	
	
	

	• малых
	-
	-
	11,0
	-
	-
	22,0
	-

	• средних
	24,0
	38,0
	52,0
	33,0
	24,0
	330
	4,8

	• крупных
	40,0
	40,0
	40,0
	30,0
	10,0
	40,0
	10,0

	ТУЛЬСКОЙ ОБЛАСТИ,
	26,8
	38,6
	30,2
	1,3
	6,3
	59,9
	-

	в том числе
	
	
	
	
	
	
	

	• малых
	37,5
	12,5
	37,5
	-
	-
	50,0
	-

	• средних
	32,0
	48,0
	20,0
	4,0
	8,0
	520
	-

	• крупных
	11,0
	55,5
	33,0
	-
	11,0
	77,7
	-

	Республике Удмуртия,
	34,6
	35,3
	28,8
	24,4
	13,3
	4,4
	2,2

	в том числе
	
	
	
	
	
	
	

	• малых
	11,0
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	• средних
	33,3
	26,6
	26,6
	13,3
	20,0
	13,3
	6о

	• крупных
	60,0
	80,0
	60,0
	60,0
	20,0
	-
	-


Из приведенных данных видно, что дефицит специалистов руководители предприятий связывают с дальнейшей адаптацией своих хозяйственных структур к рыночным условиям. Так, в среднем каждое пятое предприятие изъявило желание привлечь квалифицированных менеджеров, каждое третье - специалистов по маркетингу и рекламе, по оптимизации налогообложения и планированию - каждое шестое предприятие.
В целом, по общему массиву респондентов, наиболее дефицитными являются кадры специалистов:
· по оптимизации налогообложения (42%),

· юридического профиля (31%),

· менеджеров (30%)

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

Дефицит специалистов, как показывают результаты анкетирования, обусловлен потребностями предприятий в областях современной системы налогообложения и платежей, лицензирования деятельности, регулирования прав собственности и аренды и др.
В определенной мере на структуру кадрового дефицита влияют региональные особенности. Так, обследованные предприятия и организации Тульской области испытывают наибольшую нехватку юристов, в других обследованных регионах на первое место выходят специалисты по налогообложению и финансовому планированию (данные по общему массиву респондентов). Если брать производственную сферу, то специфика региональных различий следующая предприятия Тульской области обнаруживают по сравнению с другими регионами острый дефицит юристов и специалистов по маркетингу (более 50% оценок), при относительно высокой степени удовлетворенности в специалистах по финансовому менеджменту.

Общий сравнительный уровень "дефицитности" управленческих Кадров в отдельных регионах можно оценить, суммируя по каждому из них степени отклонения частот оценок дефицитности каждой из рассмотренных специальностей от средней частоты. Пользуясь таким приемом, можно сделать вывод о том, что оценка, общей дефицитности кадров в наименьшей степени коснулась Удмуртии и Тульской области (последняя "дефицитней" первой на 15%), в большей степени Иркутской области (здесь общая оценка дефицитности по сравнению с Удмуртией выше на 36%).
По результатам исследования в области проблем занятости можно сделать следующие выводы:
· Появилась устойчивая по составу группа предприятий с нормальной численностью персонала, то есть приведенной к экономическим возможностям данной хозяйственной структуры. Следует отметить как положительное явление, что на малых предприятиях высок удельный вес персонала, занятого в основном производстве,

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

· Велика потребность предприятий в специалистах-"рыночниках". Однако, потребность в специалистах в области инвестиционного планирования невелика, что свидетельствует о недооценке квалифицированной работы в этой области,

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

· В России постепенно сформировалась устойчивая группа регионов с критическим положением на рынке труда В первую очередь это территории, ориентированные на производство продукции машиностроения и легкой промышленности К таким территориям может быть отнесена Республика Удмуртия.
Как было показано выше, в структуре социально-трудовых задач важнейшее место, по оценкам респондентов, занимает поддержание приемлемого уровня доходов работников.
Динамика заработной платы, приведенной к ценам 1994 г, представлена на Рис 7и8
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Рис 7 Динамика средней заработной платы на предприятиях выборки
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Рис 8 Динамика средней заработной платы на предприятиях в регионах

Следует отметить, что 1996 год обозначил определенный рост как номинальной, так и реальной заработной платы персонала обследованных предприятий (Табл. 12). Ситуация с уровнем заработной платы на обследованных предприятиях близка к среднероссийской.
Таблица 12
Динамика номинальной и реальной среднемесячной заработной платы работников обследованных предприятий за 1994-1996гг.
(выборка-191 предприятие)
	
	Уровень номинальной заработной платы, тыс. руб.
	Индекс изменения номинальной заработной платы
	Индекс изменения реальной заработной платы

	Период
	по всему массиву
	в сферах
	по всему массиву
	в сферах
	по всему массиву
	в сферах

	
	
	производства
	торговли
	
	производства
	торговли
	
	производства
	торговли

	1994

1995

1996
	2100

4500

7400
	2500

5200

7300
	1800

3800

7600
	1,0

2,1

1,4
	1,0

2,1

1,4
	1,0

2,1

2,0
	1,0

1,0

1,4
	1,0

0,9

1,2
	1,0

0,9

1,7


Разрыв в уровнях среднемесячной заработной платы по обследованным регионам является существенным лидирующие регионы практически в 2 раза опережают по рассматриваемому показателю Тульскую область. Неожиданно высокая оценка сложившегося уровня заработной платы респондентами Удмуртии, по всей вероятности, объясняется особенностями выборки, а именно наличием относительно большей, по сравнению с другими регионами, доли торгового и малого бизнеса, для которого характерна более высокая, чем в производстве, заработная плата.
Отраслевой анализ показывает, что в торговой сфере (в отличие от производства) на размер средней заработной платы существенное влияние оказывает размер бизнеса. Так, если в небольших торговых организациях (до 50 чел ) в 1996 г. ее уровень составлял 650 тыс. руб., то в более крупных (имеющих статус ОАО) - 1,0-1,2 млн. руб. при равных в обоих случаях темпах динамики за 1994-1996 гг.
Фактически достигнутый уровень оплаты работников, находящийся примерно на уровне минимального потребительского бюджета, оценивается респондентами как недостаточный для эффективного стимулирования трудовой мотивации (Taбл. 13). По мнению респондентов пока достигнутый уровень хозяйственной деятельности не позволяет обеспечить эффективный (желаемый) уровень оплаты труда основного персонала. Этот уровень тесно связан с фактически достигнутыми размерами оплаты труда на каждом предприятии и наиболее высок в Иркутской области и Удмуртии. Также оценки респондентов, безусловно, увязаны с региональными отличиями в сложившемся уровне жизни и стоимости потребительской корзины. Прослеживается четкая взаимосвязь оценки необходимого уровня оплаты труда с размерами бизнеса (Taбл. 14) оценка уровня зарплаты давалась в размере, получаемом "на руки".
Таблица 13
Соотношение фактического и необходимого (оценка респондентов)
уровня заработной платы для эффективного стимулирования труда
работников обследованных предприятий в 1996г. (Bы6opкa-195 предприятий)
	№
	Наименование показателя
	в целом по массиву
	в производстве
	в торговой сфере

	1
	Фактический уровень оплаты труда
	0,74
	0,73
	0,76

	2
	Необходимый для создания эффективных стимулов уровень оплаты основного персонала
	1,80
	2,15
	1 50


Если сравнивать динамику заработной платы и производительности труда, то здесь однозначного ответа нет, хотя респонденты в основном оценили (82% из 111 респондентов) динамику производительности труда в целом как "увеличение, улучшение". Однако по малым предприятиям Республики Удмуртия оценка тенденций производительности труда несколько хуже и скорее отражает тенденцию "топтания на месте" в решении задачи роста производительности труда.
Таблица /4
Влияние размеров бизнеса на оценку необходимого для эффективного стимулирования уровня оплаты труда (выборка-192 предприятия)
	Размер бизнеса (численность занятых, чел )
	Оценка уровня необходимой заработной платы основного персонала

	
	В целом по массиву предприятий
	в производстве
	в сфере торговли

	до 50

51-100

Более 1000
	1,6

1,8

2,7
	2,1

2,1

2,7
	1,4

1,6


Доля заработной платы в структуре доходов персонала в ходе анкетного опроса и проведенных интервью не получила точной количественной оценки. В ходе интервью с руководителями предприятий и бесед с рабочими и служащими предприятий было выяснено, что доля заработной платы в общем доходе одного работника составляет примерно 40% Рабочие и служащие открыто говорят о том, что денежное вознаграждение за работу они получают и на других предприятиях, или из других источников. При этом оценки динамики изменения доходов занятых носят существенно более позитивный характер, нежели оценки финансового состояния предприятий. Можно предположить также, что часть доходов предприятия выводится из-под налогообложения А в других случаях - формой доходов являются банковские депозиты, дивиденды и др.
Таким образом, проведенный анализ в области политики заработной платы на предприятиях позволяет сделать следующие выводы.
1. Предоставление предприятиям полной самостоятельности в определении условий и размеров оплаты труда, сложная социальная ситуация на реформируемых предприятиях обусловили рост значимости социально трудовых задач в деятельности респондентов,

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

3. Сложившаяся ситуация с заработной платой работников, особенно в сфере производства, требует принятия комплекса мер по ускорению становления эффективной системы социального партнерства между работодателями и наемными работниками.
Глава 4. Механизм регулирования движения трудовых ресурсов

4.1. Законодательная основа и методы регулирования движения трудовых ресурсов

Федеральная нормативная база регулирования рынка труда представлена Законом "О занятости населения в Российской Федерации" (с изменениями и дополнениями от 15 07 92г.), Указами Президента РФ от 02 07 1992 г. № 723 "О мерах по социальной поддержке граждан, потерявших работу и заработок (доход) и признанных в установленном порядке безработными", от 21 04 93 г. № 471 "О дополнительных мерах по защите трудовых прав граждан РФ", Положением о Государственном фонде занятости населения РФ от 08 06 93 г. № 5132 - 1, рядом постановлений Правительства РФ Следует отметить принятие Комплексной программы мер по созданию и сохранению рабочих мест на 1996 - 2000 годы (от 3 08 96 г. № 928), в соответствии с которой должна быть сформирована рациональная система создания и сохранения рабочих мест на основе определения приоритетных направлений развития отраслей экономики, социально-экономического потенциала регионов и оптимальной структуры занятости населения.
Основные целевые ориентиры государственной политики на рынке труда, провозглашенные Правительством Российской Федерации, могут быть представлены рядом положений:
· Особую роль в стабилизации рынка труда должен сыграть расширяющийся негосударственный сектор;
· Правительство будет стремиться расширить доступ предприятий к негосударственным инвестиционным ресурсам, в том числе путем аккумуляции средств населения;
· Должна реализовываться эффективная политика, смягчающая социальные последствия сокращения рабочих мест Стабилизации положения на рынке труда будут способствовать инвестиционные федеральные программы, связанные с созданием рабочих мест, а также совершенствование регулирования заработной платы и доходов, рабочего времени, трудовых отношений внутри предприятий;
· Продолжится практика предоставления гражданам комплекса услуг. по содействию трудоустройства создание и ведение банков вакансий для информирования граждан о возможности трудоустройства, проведение "ярмарок вакансий", консультирование по вопросам трудоустройства и т.д.;
· Будет оказываться содействие занятости учащихся, подростков и выпускников общеобразовательных школ и профессиональных учебных заведений, что предполагает информирование молодежи о возможности обучения, получения дополнительной специальности, развитие профориентационных услуг;
· Сектор малого и среднего бизнеса должен постепенно становиться реальным резервом расширения возможностей для эффективной занятости. В дополнение к общим программам поддержки предпринимательства в целях создания альтернативных возможностей для трудоустройства безработных граждан будут расширены консультирование по определению возможностей ведения ими эффективной предпринимательской деятельности, обучение безработных граждан основам предпринимательства, организация консультаций по открытию собственного дела, составлению бизнес-плана и ведению финансовой документации, финансовая поддержка на стадии становления собственного дела, поддержка формирующейся сети социально-деловых центров;
· Предполагается расширить профориентационные услуги незанятому населению Особая роль принадлежит профобучению безработных граждан и незанятого населения;
· Будет продолжена практика поддержки доходов безработных в период активного поиска работы, оплаты периода временной нетрудоспособности, поддержки малоимущих безработных и их иждивенцев в виде материальной помощи за счет средств Государственного фонда занятости населения, частичной компенсации потерь в заработной плате работникам предприятий, работающим по независящим от них причинам неполный рабочий день или неполную рабочую неделю, а также находящимся в вынужденных отпусках без сохранения заработной платы;
· Будет обеспечиваться учет специфики региональной занятости в общей системе государственного регулирования рынка труда. По каждому из "проблемных" регионов предполагается разрабатывать программы экстренных мер по снятию социальной напряженности и обеспечивать их финансирование путем оперативного распределения средств Государственного фонда занятости населения.
На указанные ориентиры и направлена деятельность региональных систем регулирования занятости, включающих в себя как подразделения областных администраций (департаменты по труду), так и подразделения Федеральной службы занятости (областные центры занятости).
В то же время, опрос экспертов показал, что идущая в настоящее время реорганизация федеральных органов регулирования труда и занятости (концентрация соответствующих функций в едином органе - Минтруде РФ) пока не нашла адекватного отражения на региональном уровне деятельность областных Центров занятости и подразделений по труду в составе администраций пока организационно разорвана и недостаточно скоординирована. Именно Центры занятости распределяют финансовые ресурсы по линии Государственного фонда занятости, это не может не вызывать определенного недовольства у администраций области. Дополнительные трудности связки структурной и социальной политики при этом вполне очевидны.
Постепенно формируются и региональные законодательная и нормативная основа для эффективного регулирования занятости, в том числе - перетекания трудовых ресурсов. Например, структура использования государственного фонда занятости на местах утверждается областными законами, главами администраций принимаются положения, регламентирующие отдельные аспекты деятельности служб занятости и финансово-экономического взаимодействия с работодателями.
Например, в Удмуртии, помимо республиканского Закона "О государственном фонде занятости населения", был разработан законопроект более общего характера "О занятости населения в Удмуртской Республике". По данной проблематике Правительством Удмуртии принят ряд специальных постановлений, например:
"О порядке представления информации о: наличии свободных рабочих мест и вакантных должностей в республиканскую службу занятости населения" (№ 636 от 23 09 96г.),

"О порядке подготовки прогнозов и процедуры согласования объемов и профилей подготовки квалифицированных рабочих и специалистов в учреждениях начального профессионального образования" (№637 от 23 09 96г.),

"О квотировании рабочих мест и предоставлении налоговых льгот руководителям, обеспечивающим условия производственной деятельности для лиц. особо нуждающихся в социальной защите" (№ 1005 от 20 12 96г.).
В других регионах нормативно-правовая база регулирования движения трудовых ресурсов представлена областными законами о бюджетах Государственного фонда занятости населения и методическими разработками по формированию областных программ содействия занятости.
Как правило, региональные нормативные базы регулирования рынка труда в равной степени учитывают важность как социального (поддержать безработных, сохранить кадры на производстве), так и структурно-экономического аспекта проблемы, ориентированного на интенсификацию переподготовки и перетекания кадров. Из интервью руководителя подразделения Госкомитета по занятости Удмуртии.
	"Фактически мы не удовлетворяем запросы в обучении. Интересно, что процент трудоустройства людей, состоящих на учете и получающих пособие, в 1,5-2 раза ниже, чем людей, завершивших обучение у нас. Это свидетельствует о том, что вложение средств фонда в обучение и переподготовку кадров в равной мере имеет смысл, что и социальные гараж ни и выплата пособия. В прошлом году 10-12% фонда тратилось на обучение, что соответствует и объему граждан, которые гуда направлялись. Сегодня фонд, принимая во внимание дефицит финансовых средств, заинтересован в увеличении доли обучающихся граждан, тем самым сокращаются сроки нахождения в стадии безработицы"


Как показывают данные регионов, ситуация с пропорциями расходования средств фондов занятости является типичной расходы на переподготовку кадров и содержание самой службы занятости примерно равны (9-10%). Доля затрат на материальную поддержку безработных и сохранение "статус-кво" в производстве является превалирующей, что естественно, не способствует мобильности рынка труда.
Развитие нормативно-правовой базы регионов в направлении активизации перетекания трудовых ресурсов сдерживается несовершенством федерального законодательства. Так, законодательство по занятости, равно как и по банкротству, не содержит четких экономических и информационных "пороговых значений", когда неотвратимо должна проводиться программа вывода работников из кризисных производств и их перевода в другие сферы. Также оно не определяет деятельность федеральной, местной исполнительной власти, крупных финансово- и финансово-промышленных корпораций регионов по определению и финансовой поддержке приоритетных трудодефнцитных сфер производства. Законодательные критерии получения пособий по безработице и региональные системы контроля пока являются слабыми, что приводит к высокому удельному весу прямых потерь фондов занятости и естественному сужению возможностей проведения активной политики перетекания трудовых ресурсов.
Дополнительно укажем на важнейшее методологическое условие эффективной региональной политики занятости регулирование целей и структуры использования централизованных средств фонда занятости должно основываться (как уже отмечалось выше) на ясных ориентирах структурной перестройки и перспективного развития экономики региона. Таким образом, при выработке направлений использования средств фонда следует в полной мере учитывать информацию (заявки) приватизированного сектора региональной экономики.
Эти условия и определяют значимость приложения усилий субъектов, профессионально работающих на рынках труда, в направлении интенсификации процессов перетекания трудовых ресурсов в региональные "точки роста". Во всех исследуемых регионах эти субъекты представлены Федеральной службой занятости и специализированными частными коммерческими компаниями.
Для регулирования занятости населения и эффективной работы соответствующих служб необходима информационная база о состоянии и динамики трудовых ресурсов В обследованных регионах сложилась и постепенно совершенствуется система информационного обеспечения процессов перетекания трудовых ресурсов. Так при разработке региональных программ Центрами занятости обеспечивается сбор необходимых сведений со всех департаментов департамент образования дает статистику выпускников, отраслевые департаменты - о структурных изменениях и т.д. Соответствующая работа проводится с военкоматами и органами внутренних дел. Отметим, что данный, безусловно важный, информационный срез, касается потенциала потока перетекания, но не рынка вакансий. В то же время без увязки с реальными программами структурной перестройки экономики регионов данная информация создает только видимость.
Реальная (оперативная) информация по высвобождению работников поступает в региональные службы занятости, прежде всего, по каналам их районных подразделений, которые тесно сотрудничают с предприятиями, знают о регистрации последних, профиле их деятельности и т.д. Во всех обследованных регионах действует сходная система информирования предприятиями территориальной службы занятости о предстоящем высвобождении, различающиеся лишь сроками представления (за 2 или 3 месяца до выбытия работника).
Информация о вакансиях также собирается от предприятий городскими и районными центрами занятости и затем интегрируется в масштабах региона в целом. Постепенно налаживается система обмена информацией о вакансиях между смежными регионами, формируются многоуровневые банки данных.
В то же время, несмотря на внешнее благополучие, оценка уровня вакансий -одно из узких мест в системе государственного регулирования перетекания кадров. Например, по оценке экспертов Госкомитета по занятости Удмуртии, в работе приходится идти не от реальной потребности на рынке труда, а от того, какие специальности на нем не нужны Сведения о спросе на основе заявок снизу весьма ограничены.
Методы регулирования перетекания трудовых ресурсов во всех обследованных регионах основываются на сочетании программно-целевых подходов (региональные ежегодные программы содействия занятости, финансируемые за счет средств фондов занятости, формируемых, в свою очередь, страховыми взносами предприятий в размере 1,5% от фонда оплаты труда) с действием разнообразных коммерчески ориентированных механизмов, реализуемых специализированными частными компаниями.
Использование программного подхода к регулированию рынка труда, четко увязанного с основными направлениями работы фондов занятости, является положительной особенностью работы служб занятости всех обследованных регионов. Главные действующие лица в разработке и реализации программ содействия занятости -региональные Центры занятости. Как хороший пример, следует отметить проработанность программы в Тульской области, методически построенной вокруг. 4-х основных блоков регионального рынка труда.
· 1 блок - предложение рабочей силы, позволяющей определить численность различных категорий граждан, попадающих на рынок труда (уволенные работники, выпускники учебных заведений, демобилизованные из рядов ВС, д.р.),

· 2 блок-спрос на рабочую силу, определяющий потребность предприятий в работниках на основе данных о числе рабочих мест дополнительно создаваемых на предприятиях, квотируемых для слабо защищенных категорий граждан, на временных и общественных работах,

· 3 блок- распределение рабочей силы из числа неработающих, выходящих на рынок труда, в котором дается оценка численности трудоустраиваемых службой занятости а также безработных граждан, направляемых на общественные и временные работы,

· 4 блок - соотношение спроса и предложения, отражающее степень напряженности на рынке труда.
Другим положительным примером является организация регионального мониторинга социально-трудовых процессов (Иркутский областной центр занятости). В области выработана система показателей мониторинга, учет которых ведется ежемесячно нарастающим итогом. Наряду с этим, во всех обследованных рынках формируются "банки вакансий" на базе городских и районных отделов службы занятости.
Среди основных методов регулирования занятости остановимся более подробно на двух из них, имеющих разнонаправленный характер и взаимодополняющих друг. друга высвобождение персонала и создание новых рабочих мест.
Важнейшей предпосылкой и условием успешной работы по перетеканию трудовых ресурсов является заблаговременность, постепенность и решительность работы по высвобождению персонала на реформируемых предприятиях. Безусловно, что это зависит от качества управления, разработанности долгосрочных планов деятельности, личных качеств самих руководителей. Сказанное можно проиллюстрировать фрагментом интервью генерального директора АО "Иркутский мех", опыт которого во многом показателен.
	"Если бы мы не сократились, то мы бы уже не существовали Раньше у нас было 350 человек, теперь осталось 120 Мы начали сокращаться с 1991г, тогда сократили целый участок, 17 человек. Там людям не хватало работы, они брали ее у разных кооперативов, поэтому пришлось пойти на сокращение. В то же время, меня затаскали по прокуратурам и депутатским комиссиям, выпытывая причины сокращения. Те, кто тогда не начинал сокращения, сейчас стоят. Например, Читинская фабрика сейчас не работает, т к им надо сократить 250 человек. А разве можно сразу выбросить на улицу 250 человек. У нас это происходило постепенно и сейчас остался квалифицированный костяк "


Пока же большинство предприятий, несмотря на продолжающийся спад производства, делает все возможное для сохранения кадрового потенциала (сокращение рабочего времени, использование административных отпусков и т.п.), опасаясь социальных конфликтов и не видя приемлемых альтернатив для планомерного перетекания излишков занятых в другие сферы деятельности. При этом происходит диверсификация занятости на полную, частичную, временную, эпизодическую.
Важным направлением поддержки развития частного бизнеса и, одновременно, снятия социальной напряженности, является деятельность региональных служб занятости по созданию и сохранению рабочих мест. В среднем (при не очень большой вариации показателя) в каждом из обследованных регионов ежегодно создавалось 2-3 тысячи новых рабочих мест за счет финансирования из фондов занятости. Сохранение рабочих мест обеспечивается путем оказания материальной поддержки работникам, занятым неполное рабочее время или находящимся в вынужденных отпусках без сохранения оплаты труда (компенсационные выплаты).
Анализ показал, что система работы по созданию новых рабочих мест во всех обследованных регионах имеет общие черты. Например, это относится к такому аспекту, как конкурсность и быстрота окупаемости проектов. Более подробную характеристику этой системы рассмотрим на примере Удмуртии.
· ежегодно с предприятиями, прежде всего малого и среднего бизнеса, заключались кредитные договора, в соответствии с которыми после реализации проектов созданные рабочие места отдавались безработным, стоящим на учете в Комитете занятости. Специально организовывалась экспертиза представленных бизнес-планов,

· финансирование создания рабочих мест осуществлялось на возвратной основе, по льготной ставке в 2 раза ниже, чем принятая ставка Центробанка,

· обычно принимаемый срок возврата кредита - 6 месяцев, иногда до года,

· основной приоритет кредитования - развитие малого бизнеса

Отметим, что используемая в этом регионе "льготная" ставка далеко не всегда может быть приемлема в производственном секторе экономики. Отдельные региональные службы занятости принимают более кардинальные решения здесь (кредиты под 5-10% годовых).
Опрос показал, что актуальным является механизм доведения средств поддержки до предприятий, обеспечивших победу в конкурсе и реализующих проекты новых рабочих мест. Рациональным вариантом, по мнению экспертов, является практика одновременного заключения договоров с предприятием (на создание определенного числа рабочих мест) и банком на обслуживание выделенных средств. При этом банк выступает гарантом целевого использования средств.
Интересной является практика финансовой поддержки малого бизнеса, применяемая в обследованных регионах, когда безработные (желающие организовать свой малый бизнес) предъявляют службе занятости бизнес-планы, а последняя использует свое право сразу отдать заявителю годовую сумму причитающегося пособия.
4.2. Финансирование рационального движения трудовых ресурсов

Финансовое обеспечение перетекания трудовых ресурсов в очень большой степени зависит от общей региональной бюджетной, налоговой, инвестиционной политики, отношения региональных властей к проблеме поддержки малого бизнеса. Финансовыми источниками реализации региональной политики занятости выступают средства Государственного фонда занятости, работодателей, местных бюджетов. По данным обследования трех регионов (Тульская и Иркутская области, Удмуртская республика -всего 111 респондентов - руководителей предприятий) совокупные годовые затраты на обеспечение мер эффективной занятости составили от 115 (Тульская область) до 303 млрд. рублей (Иркутская область). Средства местных бюджетов, выделяемые на эти цели - минимальны (до 1%), ведущая роль в финансировании работ принадлежит Государственному фонду занятости (50-55%) и собственным средствам предприятий.
В то же время есть и самостоятельные финансовые аспекты регулирования перетекания трудовых ресурсов, связанные с выделением средств на:
· обучение кадров,

· создание новых и сохранение действующих рабочих мест,

· формирование системы государственных (областных, городских) заказов перспективным (растущим) производствам,

· помощь безработным в открытии собственного дела,

· сокращение потока трудоустраиваемых за счет предоставления досрочных пенсий,

· привлечение средств работодателей к обучению интересующих их кадров и т.д.
Главной целью регионального финансового механизма перетекания трудовых ресурсов является стимулирование активных методов преодоления дисбаланса между спросом и предложением на рынке труда Иногда здесь возникают противоречия между федеральными и региональными властями.
	Удмуртия. "С 1996г. резко упало финансирование нашей службы занятости и в специальном приказе федеральной службы было записано, что в связи с большой задолженностью по выплате пособий необходимо прекратить финансирование активных методов преодоления безработицы до полного погашения этой задолженности. Службе было предложено превратиться в систему выплаты социальной поддержки Удмуртия не пошла на это и постаралась сохранить темпы обучения."


Регулирование дифференциации и размера средств федерального фонда занятости с учетом специфики регионов по прежнему остаются нерешенной проблемой, актуальность которой возрастает как в связи с ухудшением финансового положения большинства предприятий - плательщиков страховых взносов, так и вялой реструктуризацией неконкурентоспособных производств. Проблема дефицита средств на обеспечение эффективной региональной занятости в определенной мере связана с несогласованностью бюджетных политик Центра и регионов. Так, если законом Иркутской области предусмотрено перечисление в федеральную часть фонда занятости 10% страховых взносов, собираемых в регионе, то проектом соответствующего Федерального закона - 50%. В таком случае бюджет Государственного фонда занятости Иркутской области автоматически становится дотационным. Дотационным является бюджет Государственного фонда занятости Тульской области его дефицит в 1996 г. составляет 30 млрд. руб. Нехватка средств республиканского фонда Удмуртии, привела к тому, что в мае 1996г. пособия были выплачены лишь 30-ти процентам безработных, в первую очередь, социально незащищенным категориям (многодетные родителя, беженцы, инвалиды).
По мнению экспертов, в 1996г. особенно четко проявилось, что рациональная система перераспределения средств Федерального фонда занятости с уметом региональных особенностей пока не выработана. Иллюстрацией этому может быть фрагмент интервью одного из руководителей Комитета по вопросам занятости Удмуртии
	"Нет механизма перераспределения средств Когда утверждают бюджет Федерального фонда занятости (в Думе), они не смотрят по регионам. Они считают так вот поступило всего столько-то, израсходовано столько, все сходится, средств вроде бы хватает. Сложилась такая ситуация, что в Москве есть, например, 300 млрд. рублей в фонде занятости, при этом предприятия работают, малый и средний бизнес развит, уровень безработицы низкий. Все это дает отчисления в фонд занятости, но эти средства там лежат мертвым грузом, т.к. по закону они целевые.
При нашем высоком уровне безработицы, а она в республике в 2,5 раза выше, чем по России, нам нужно ежемесячно 10 млрд. рублей только на пособия, а мы на территории собираем только 4 млрд. рублей. Видите, мы даже выплату пособий провести не можем, не говоря уже о том, чтобы оказать финансовую помощь предприятиям в создании новых рабочих мест ".


Так, по экспертным оценкам, средства, которые должны были поступить в фонд занятости Удмуртии в 1996г. позволили бы обеспечить лишь выплаты пособий по безработице без реализации программы активных действий на рынке труда. Снижение норматива отчислений в фонд занятости сказалось на всех регионах, особенно с относительно высокой безработицей, долей "проблемных" предприятий, неразвитой инфраструктурой профессионального образования. К тому же адекватной реакции в виде сокращения множественности направлений использования фонда от регионов не последовало.
Для Иркутской области приоритетным направлением в проведении активной политики регулирования занятости остается финансирование создания и сохранения рабочих мест, которое осуществляется в соответствии с утвержденным главой администрации области специальным Положением (№ 20-ПГ. от 21 02 96г.). В прошедшем году в связи с сокращением финансовых средств фонда и их использованием только по защищенным статьям бюджета, конкурсов проектов работодателей не проводилось. Из запланированных 62,4 млрд. рублей по статье "Создание и сохранение рабочих мест" было использовано лишь 3,03 млрд. руб. (те 4,9%) для поэтапного финансирования договоров, заключенных в 1995г.
На 1997.г. за фаты по рассматриваемой статье предусмотрены в сумме 11,9 млрд. руб. для создания и сохранения 1000 рабочих мест. Опять введен принцип конкурсности в отборе финансируемых проектов.
В то же время, сложность ситуации с финансированием процессов перетекания рабочей силы возрастает. Если в 1994-1995гг. до 60% фонда занятости тратилось на мероприятия в области активной политики занятости, то в 1996г. 70% средств ушло на материальную поддержку безработных. Нередко приходится идти на замену "живых" денег. продуктами и промышленными товарами.
В Тульской области, начиная с IV квартала 1996г., служба занятости стала остро ощущать недостаток средств в региональном фонде занятости, причинами чего, наряду со снижением общего норматива отчислений стали рост неплатежеспособности предприятий и абсолютной численности зарегистрированных безработных. Как и в других регионах, пришлось идти на свертывание активной политики регулирования рынка труда, отдавать приоритет выплатам по безработице.
Из интервью руководителя департамента Федеральной службы занятости населения по Тульской области:
	«Чтобы изыскать возможности финансирования активной политики регулирования рынка труда, разрабатывается технология взаимодействия службы занятости с работодателями по погашению задолженности в фонд занятости. Предполагается заключение договоров на проведение взаимных расчетов путем передачи товарно-материальных ценностей и на этой основе найти дополнительные возможности для создания рабочих мест, организации обучения и т.д. Проще говоря, идем на вынужденный бартер, но ситуация такова.».


Еще раз следует подчеркнуть необходимость концентрации средств региональных бюджетов и фондов занятости на приоритетах реальной поддержки предпринимательства Из интервью одного из руководителей Госкомитета по занятости Удмуртии.
	"Сегодня расходование бюджетных средств нерационально. При дефицитном бюджете закладывать в него миллиардные инвестиционные программы на подготовку предпринимателей и распылять эти средства в том виде, в каком они сегодня существуют - это не политика, не работа с кадрами, не работа с предпринимателями. Это - очередная компания, чтобы пошуметь и отчитаться. Реальный выход при таком подходе к проблеме будет нулевым. Давая определенные знания предпринимателям, мы не сделаем их предпринимателями, пока не станет ясно, как финансировать их начальную деятельность. Нужно найти способных людей, а затем вложить в них деньги. А если мы готовим людей, а потом выбрасываем их на улицу, мы ничего не делаем".


Отметим, что в такой постановке вопроса есть рациональное зерно практика российских реформ богата случаями не комплексного подхода к развитию предпринимательства, когда гипертрофируется или роль материальных условий (выдача субсидий необученным "фермерам"), или роль знаний, обучения. По всей видимости, подготовка будущих предпринимателей как раз тот случай, когда в общем организационно-экономическом механизме регулирования перетекания трудовых ресурсов должно быть предусмотрено максимум возможностей для выведения профессионально обученных лиц на тот режим практической работы, достижение которого минимизирует вероятность повторного появления в среде безработных. Соответствующие мероприятия могут идти в русле:
· проектирования будущей трудовой деятельности предпринимателя,

· широкого применения обучения по трехсторонним договорам (с участием будущего работодателя),

· оказание стартовой помощи (помещение, оборудование, связи по поставкам, реализации) тем предпринимателям, которые наиболее подготовлены, мотивированы и т.д.
Задачи финансового обеспечения перетекания трудовых ресурсов в перспективные сферы рынка, безусловно, затрагивают и общую региональную инвестиционную политику. Примером увязки обще регионального экономического механизма с проблемой занятости может быть Удмуртия, где введена система предоставления налоговых льгот работодателям, сохраняющим рабочие места и обеспечивающим условия производственной деятельности для лиц, особо нуждающихся в социальной защите (имеются в виду, прежде всего, женщины) Так, в 1997г. в республике предусматривается система квотирования 2000 рабочих мест с бюджетными затратами 7,6 млрд. руб. В то же время, следует отметить социально-пассивный, а не реформаторский характер данного направления инвестирования - он не направлен на стимулирование перетекания рабочей силы. На наш взгляд, инвестиционная политика в регионах должна быть выверена таким образом, чтобы пропорции финансовых средств, идущих на рациональную структурную перестройку производств, были бы преобладающими. В любом случае, обоснования расходования средств на сохранение рабочих мест (т.н. компенсационные выплаты) должны быть не менее убедительными, чем на создание новых рабочих мест.

Чтобы сохранить приоритеты финансирования активной политики занятости организациям ФСЗ следует в ряде случаев более гибко подходить к проблемам задолженности по кредитам или страховым взносам. Отметим, что опрашиваемые руководители нередко жалуются на недостаточную изворотливость ФСЗ, что покажем на фрагменте интервью генерального директора АОЗТ "Трикотаж", г.Иркутск:
	"Когда мы брали кредит под сохранение рабочих мест, обстановка была еще более или менее нормальная, потом с деньгами стало все хуже, мы предлагали им рассчитаться бартером, векселями, но они требуют только деньгами. Мы выходили с предложением закрыть часть долга на 300 млн. рублей трикотажем для безработных. Они не пошли нам навстречу".


Обеспечение ведущей роли финансирования активной политики занятости невозможно без усиления функций контроля использования средств фонда занятости. По оценкам экспертов Иркутской области, до 30% средств регионального фонда занятости уходит на выплату пособий, полученных незаконным путем. Только в 1-м квартале 1997 г. величина незаконно выплаченных средств составила около 2 млрд. рублей, возврат которых проблематичен.
Таким образом, позитивные структурные изменения на рынке труда во многом блокируются повсеместным снижением размеров региональных фондов занятости, не проработанностью приоритетов и множественностью направлений их использования, ориентацией региональной инвестиционной политики на сохранение сложившейся структуры рабочих мест.
Характерное увеличение численности безработных ведет к значительному увеличению затрат на материальную поддержку безработных граждан и членов их семей Так, в соответствии с Законом Иркутской области "О бюджете Государственного фонда занятости населения Иркутской области на 1996 г.", соответствующие расходы планируется довести до 108 млрд. руб. с 75 млрд. руб. в 1995 г. В то же время, проблема фактического наполнения Государственных фондов занятости в регионах остается центральной Законодательное снижение тарифа страховых взносов в Государственный фонд занятости с 2 до 1,5% в 1996г. существенно сократило доходную часть бюджета в части поступления страховых взносов. Имеющие место задолженности предприятий по платежам в республиканские фонды, снижение или прекращение дотаций регионов из Государственного фонда занятости также существенно снижают возможности проведения активной политики занятости на местах.

4.3. Профессиональное обучение и переподготовка кадров

Профессиональное обучение и переподготовка людей, ищущих новую работу осуществляется в обследованных регионах как государственной службой занятости, так и специализированными коммерческими структурами. Так, координатором профессионального обучения в Тульской области является организационно-методический центр подготовки и переподготовки кадров, являющийся структурным подразделением Центра занятости. Поскольку сеть учебных заведений в городе весьма развита, есть возможность заключать с ними договора на обучение (задействовано порядка 70 учебных заведений). Договора заключаются в начале года, а в течение года, с учетом специфики зафиксированного в службе занятости контингента, корректируется состав групп и учебная база. При наборе групп используются консультации психологов, необходимость специальной переподготовки устанавливается индивидуально, система финансирования - за счет фонда занятости.

При ежегодном обучении около 4 тыс. человек, служба занятости трудоустраивает более 90% данного контингента. Одной из причин такой высокой результативности является широкое использование договоров с работодателями о гарантийном трудоустройстве на работу после 2-3-х месячных курсов.

В области развернуто обучение предпринимательству, особенно в сферах массового высвобождения работников. Из интервью заместителя директора Центра занятости Тульской области:
	"Мы уже вторую группу шахтеров заканчиваем обучать предпринимательской деятельности. Вместе со специалистами по профессиональной ориентации, которые имеются в областной и районных службах занятости организовали встречи на закрываемых шахтах. Знакомим шахтеров с ситуацией, говорим, что традиционную, стабильную работу найти трудно, а вот в таких направлениях можно себя попробовать. Кто хочет, имеет потенциал, проходит тестирование - следует ли, можно ли ему заниматься бизнесом. Подсказываем, какое собственное дело можно открыть. Люди (не сказать, что очень активно, но есть желающие) идут на переобучение. У нас сейчас 32 человека заканчивают обучение."


В Удмуртии Центр занятости учредил две учебные организации, одна из них занимается рабочими кадрами, другая - подготовкой предпринимателей и повышением квалификации специалистов с получением второго высшего образования (Республиканский учебно-методический центр подготовки предпринимателей из незанятого населения).

Вся работа с учебными центрами и другими учебными заведениями строится на договорной основе.

В настоящее время на обучение направляется 10-12% от численности безработных, состоящих на учете, однако эксперты службы считают, что переподготовка необходима по крайней мере 30-50% безработных. При направлении на обучение проводится принцип "под реальные запросы работодателей", что выражается в наличии:

· 3-х сторонних договоров ("гражданин - работодатель - служба занятости");

· гарантийных писем о трудоустройстве после обучения, выдаваемых на руки обучаемым;

· реальных заявок от работодателей, направляемых в службы занятости с просьбой подготовить определенное количество людей по нужным специальностям.
Несмотря на финансовые сложности, региональная служба стремится охватить обучением отдельные контингенты населения, занятого на тех рабочих местах, по которым объявлено о предстоящем массовом сокращении.

Интересной формой работы районных центров занятости является реализация заказов на подготовку целых бригад работников под открытие новых предприятий малого бизнеса и налаживание выпуска определенных изделий. Из интервью руководителей Госкомитета по занятости Удмуртии:
	"Заказы на подготовку бригад "индивидуалов", например, были по Алнаш-скому району, где организовано несколько частных предприятий -колбасный цех, мини-завод по производству газированной воды. То же самое - в Боткинском, Глазовском районах, почти повсеместно в Республике. В районах, где преобладают женщины и требуется особая социальная защита, мы нашли другой выход. Фирма "Ирис" специализирующаяся на обучении профессиям вязальщицы, вышивальщицы, ковроткачества, предложила организовать свои филиалы в этих районах и там, без выезда за пределы района, готовить женщин по согласованной с нами программе и расценкам, обучая целые бригады. Фирма, кроме того, берет на себя оснащение оборудованием, поставки сырья, при необходимости, сбыт (оплата обучения - за счет фонда занятости)."


Важным направлением деятельности служб занятости во всех обследованных регионах является профессиональное обучение безработных. В среднем, 10-13% безработных ежегодно проходит профобучение по линии служб занятости. Однако глубина понимания значимости этой проблемы в различных регионах пока разная. Наиболее комплексным и серьезным можно считать подход Комитета занятости Удмуртии, характерными чертами которого являются следующие:

• Обеспечивается тесная взаимосвязь между работой ПТУ и службой занятости Система ПТУ республики в год выпускает 8 тыс. человек, из них 25% сразу идут не в производство, а в службу занятости. Как видим, пока нет должной системы прогнозирования потребности в молодых специалистах, отсюда следуют почти единовременные двойные затраты (на первичное обучение и переобучение);

· Решением Правительства Удмуртии установлено, что с 1997 г специалистов будут готовить исключительно по заявкам предприятий, при этом служба занятости будет эти заявки согласовывать. В прошедшем же периоде выявилась актуальная потребность реструктурирования подготовки кадров в вузах республики. Как положительный пример, можно привести лишь Удмуртский государственный университет, оперативно открывающий новые специальности под запросы народного хозяйства. Другие вузы перестраиваются крайне медленно;

· При участии Комитета занятости создан ряд специализированных учебных структур, работающих как коммерческие организации: Центр предпринимательства, Учебно-методический центр, Центр профориентации. Первый ориентирован на переподготовку лиц с высшем и средним специальным образованием. Учебно-методический центр занимается переподготовкой кадров по рабочим специальностям. Данные центры обучают людей как по направлению службы занятости, так и по своей инициативе, но уже за деньги клиентов. Эти два центра в 1995 г. подготовили столько же лиц, сколько система ПТУ. Обучение идет более, чем по 100 специальностям. В рамках Центра предпринимательства создан социально-деловой центр, выступающий как бизнес - инкубатор. Центр оказывает финансовую и консалтинговую помощь начинающим предпринимателям, представляет им на первых порах (пока не накоплен стартовый капитал) рабочие помещения, факсы, телефоны и т.д. Эксперты Комитета занятости отмечают, что укомплектовать группы в Центре предпринимательства - не просто. Для того, чтобы определить, способен ли безработный к организации самостоятельного бизнеса, служба профориентации Комитета имеет набор тестов. По результатам тестирования может быть принято решение об организации обучения в виде "содействия самозанятости", т.е. об обеспечении себя работой без создания нового предприятия. Служба занятости для организации самоподготовки привлекает ряд фирм (по народным промыслам, ткачеству и т.п.), при возможности, финансирует соответствующие затраты;

· Республиканский Комитет оказывает содействие в становлении системы частных организаций, оказывающих консультационные услуги на рынке труда, выдавая им лицензии (пример - создание агентства "Занятость").

В других обследованных регионах серьезная работа по профобучению на момент опроса только начиналась. Например, в составе службы занятости (департамент по труду) Иркутской области отдел профориентации, подготовки и переподготовки кадров работает около года. Раньше в нем не было потребности, руководители предприятий обходились в обучении собственными силами. Нарастание остроты проблемы обусловило необходимость региональной политики в этом вопросе.

Отметим, что в данном случае идет речь не об обучении безработных (этим занимается областной центр занятости), а о переобучении занятых рабочих кадров и специалистов с учетом перспектив развития региона. Данное направление обеспечения перспективной занятости представляется особенно важным, имеет предупредительный характер.

В Иркутской области Центр занятости имеет в рамках внутренней структуры отдел профессионального обучения и адаптации, а также аналогичные подразделения в районных центрах. Обучение проводится на основе заключаемых договоров за счет фонда занятости в 117 лицензированных учебных заведениях области. В 1996 г. фактически обучено 4,3 тыс. человек. Особо следует остановиться на проблеме обучения специалистов с высшим образованием. Как показал анкетный опрос более 200 предприятий трех регионов, в большинстве случаев (65%) предприятия не испытывают дефицита кадров специалистов и ориентируются на их поиск, в основном, собственными силами. Естественная в новых условиях хозяйствования нехватка квалифицированных специалистов компенсируется за счет обучения собственных специалистов с использованием (в равной мере) возможностей региональных служб занятости и коммерческих учебных структур. Следует отметить пока явно недостаточный удельный вес предприятий (не более 25-30%), использовавших разнообразные формы обучения своих специалистов Это типично для всех обследованных регионов. Проведенное обследование показало скептическое отношение подавляющего большинства опрошенных руководителей частных фирм к возможностям внешних организаций (прежде всего, служб занятости) подобрать для них со стороны специалиста нужной квалификации. Обычно конкурсный отбор специалистов проводился силами самого предприятия, иногда для привлечения к конкурсу использовались возможности служб занятости. Собственные объявления, рекомендации, личные связи, собеседования с руководством - наиболее часто используемые методы приема специалистов на работу в частные фирмы.

Служба занятости г. Иркутска определенные надежды связывает с деятельностью недавно созданной Ассоциацией развития персонала Иркутской области (некоммерческая организация, учрежденная рядом заинтересованных предприятий). Комитетом по труду администрации области и Ассоциацией принята программа совместной деятельности, предполагающая:

· создание базы данных о возможностях подготовки персонала в России и за рубежом;

· оказание помощи предприятиям и организациям всех форм собственности в подборе форм обучения и учебных программ повышения квалификации,

· содействие предприятиям в оснащении учебных баз, организации обучения рабочих и руководящих кадров;

· содействие образовательным учреждениям в проведении ярмарок учебных услуг, изучении спроса и предложения на молодых специалистов.

В аспекте же кадровой поддержки частного бизнеса региональные рынки труда делают пока первые шаги. Среди появившихся в 1995-1996гг. региональных негосударственных организаций, специализирующихся на подготовке и обучении персонала в сфере частного бизнеса можно отметить:

· Создание социально-деловых центров (бизнес-инкубаторов). Методы деятельности этих центров являются различными, учитывающими специфику социально-трудовой ситуации в регионах. Например, в Тульской области создание социально-делового центра проходило под эгидой ФПГ "Демидовский стиль", ориентированной на закрытие ряда бесперспективных шахт Подмосковного бассейна и создание новых рабочих мест для шахтеров;

· Учреждение предприятиями различных форм собственности некоммерческих ассоциаций (союзов), способствующих обмену информацией о спросе и предложении на региональном рынке труда, созданию дополнительных возможностей для профессионального роста работников частного бизнеса. Так, наряду с выше указанной Ассоциацией развития персонала Иркутской области, можно привести пример создания в Тульской области Союза развития персонала, цель которого - объединить усилия предпринимателей в поиске и внедрении новых конкурентоспособных технологий и обучении им работников;

· Учреждение областными центрами занятости коммерческих консалтинговых структур (центров обучения и т.п.), работающих как с персоналом по направлению региональных служб, так и на основе самостоятельного изучения потребностей частного бизнеса.

4.4. Деятельность частных фирм в сфере занятости

Существенным стимулирующим фактором динамики трудовых ресурсов в обследованных регионах становится деятельность предпринимательских структур, в том числе бирж труда и частных фирм по подбору персонала.

Распространенными тенденциями становятся организация региональных "бирж труда", а также других мероприятий в области мониторинга вакансий.

Например, в г.Ижевске организована в статусе негосударственной структуры постоянно действующая биржа труда, занимающаяся организацией еженедельных ярмарок вакансий., На ярмарки приглашаются работодатели, желающие самостоятельно подобрать работников на имеющиеся у них вакансии. Посетить ярмарку могут все ищущие работу граждане, в том числе и состоящие на учете в службе занятости. Заканчиваются ярмарки (в лучшем случае) предварительной договоренностью о приеме на работу с последующим оформлением в отделе кадров.

Полной информацией о представляемых вакансиях и трудоустройстве с помощью региональных бирж труда государственные органы, по оценке экспертов, не располагают. К тому же предложение на рынке труда настолько велико, что сложившаяся сеть государственных и негосударственных организаций пока не может создать сколько-нибудь приемлемых условий для доверительной работы с контингентом, что особенно важно для людей с высшим образованием.

Перетеканию трудовых ресурсов способствует и создание таких негосударственных структур, как социально-деловые центры. Например, такой центр в Тульской области создается на базе финансово-промышленной группы "Демидовский стиль" и специализируется на переобучении шахтеров Подмосковного угольного бассейна Приоритетной задачей центра является поиск свободных "ниш" на рынках труда Москвы и Московской области, характер и условия труда на которых близки к наличному (избыточному) персоналу. С помощью данной организации удалось получить подряд на строительство многоэтажного здания в Москве (годовая потребность в привлечении шахтеров и строителей - 350 чел.).

Кроме того, сейчас получили распространение рекруитменские фирмы, которые рассматривают государственную службу занятости как реального конкурента на рынке труда и стараются за счет тщательного подбора собственных сотрудников, мобильности, индивидуализации кадровой работы обеспечить себе достойное существование Общие тенденции развития рекруитменских фирм рассмотрим на примере Иркутской области.

В регионе действуют четыре рекруитменские фирмы: "Триза-шанс", "Находка", "Профессионал", Молодежная биржа труда. Ведущей по объемам работ является "Триза-шанс", которая оказывает следующий набор услуг:

· поиск и подбор квалифицированного и высококвалифицированного персонала с использованием различных методов (прямой поиск считается наиболее эффективным для руководящих должностей);

· проведение аттестаций и тестирование персонала;

· консультации по переобучению и повышению квалификации персонала;

· консультации по созданию новых рабочих мест;

· экспертная оценка предприятий на предмет расширения и сокращения штата.
Фирма основана в июне 1996 г., за Н-е полугодие 1996 г. за услугами к ней обратилось 1614 чел., в 1997 г. за первые 4,5 месяца -уже 3000 чел. При обращении в службу подписывается договор, цена которого зависит от сложности услуги (минимальная - 300 тыс. руб. - за работу типа продавца на временную сезонную работу; максимальная - 4 тыс. дол. - за специалиста высокого уровня в престижной компании).

Методы работы фирмы, обеспечивающие ее конкурентоспособность:

· ориентация на оказание услуг и установление партнерских связей не только в своем регионе, но и за его пределами;

· совместная работа с крупной рекруитменской фирмой Общество занятости "Триза", использование ее технологий" работы с персоналом;

· ориентация на "штучную" работу, когда по заявкам руководителей подбираются специалисты действительно высокого класса;

· содействие трудоустройству не только в г. Иркутске, но и в области, организация для этого специальных выездных бригад;

· организация поиска работодателей на предприятиях, завязывание с ними прямых контактов, углубленный анализ кадровых потребностей.

Проведенное обследование показало, что процессы перетекания трудовых ресурсов в значительной мере проходят мимо ГСЗ, что указывает на перспективность применения нетрадиционных методов трудоустройства населения.

4.5. Перспективы развития региональных систем занятости

Проведенный анализ убеждает в том, что определенная система регулирования региональных рынков труда, несмотря на имеющиеся недостатки, сложилась и имеет высокую степень полезности. Так, выполнение Тульской (областной) программы содействия занятости в 1995 г. позволило:

• предоставить работу 21 тыс. граждан, обратившихся в службу занятости (что на 7,6 тыс. больше, чем в 1994 г.);

• обучить новой профессии 2,5 тыс. безработных по 70 профессиям и специальностям, что в 1,5 раза превышает уровень 1994 года;

• обеспечить работой в свободное от учебы время более 4,4 тыс. несовершеннолетних граждан (что почти втрое выше, чем в 1994 г.);

• воспользоваться правом досрочного выхода на пенсию 843 безработным,

• организовать 1866 новых рабочих мест, сохранить более 11 тыс. рабочих мест

В результате выполнения аналогичной программы по Иркутской области в 1995г :

• нашли работу 67 тыс. чел., что составляет 55% от числа обратившихся в службу (в 1994г.-лишь43%);

• созданы новые рабочие места для 3 тыс. человек,

• профессиональное обучение прошло 6,6 тыс. человек;

• компенсационные, выплаты осуществлены для 31,5 тыс. человек.

Итак, в результате проведенных исследований можно сделать следующие выводы о работе региональных служб занятости:

• Главным действующим лицом системы государственного регулирования вопросов занятости являются областные центры занятости, разрабатывающие и реализующие соответствующие региональные программы обеспечения эффективной занятости;

• Деятельность созданных в регионах организаций и структур по вопросам занятости касается как государственного, так и приватизированного сектора экономики и направлена на перелив рабочей силы в высокорентабельное (прежде всего, частные) производства и смягчение социальных последствий безработицы;

• Наряду с федеральными службами, в регионах постепенно формируется инфраструктура различных негосударственных организаций, обеспечивающих работу с предприятиями по вопросам подбора дефицитных кадров, обучения, профессиональной ориентации.

Основными недостатками в развитии рынка труда, сказывающимися на функционировании приватизированных предприятий, являются следующие:

• в большинстве случаев сохраняются неблагоприятные тенденции роста числа безработных, а также количества работников, занятых неполное рабочее время, что связано с продолжающимся (в целом) спадом производства;

• наряду с явной, продолжает сохраняться высокий уровень "скрытой" безработицы, в известной мере поддерживаемой централизованными компенсационными выплатами;

• сохраняется резкий дисбаланс между предложением (квалификационными параметрами высвобождаемого трудового потенциала) и структурой вакансий;

• не развитой остается информационная инфраструктура рынка труда, система перспективного маркетинга в этой сфере только начинает зарождаться;

• использование централизованных средств обеспечения занятости пока чрезмерно распылено, не обеспечивается их основная концентрация на создание прогрессивной структуры новых рабочих мест, федеральные инвестиционные программы, связанные с созданием новых рабочих мест практически отсутствуют или не финансируются;

• недостаточная стимулирующая роль имеющейся нормативно-правовой базы (как федерального, так и регионального уровня) в аспекте интенсификации поиска новой работы (как следствие, множественные случаи иждивенчества, спекуляции на пособиях по безработице);

• отсутствие у реструктурируемых предприятий должных финансовых ресурсов и экономических стимулов для развертывания масштабной работы по переподготовке собственных кадров,

• нестабильность условий регионального перераспределения централизованных средств фонда занятости.

Совершенствование и развитие рынка труда в регионах должно идти в следующих направлениях:

• обеспечение комплексности в разработке и реализации программ содействия занятости, их увязка с общей региональной политикой структурной перестройки экономики, а также деятельности приватизированных предприятий и малого бизнеса,

• наращивание доли местных бюджетов, идущей на реализацию региональных программ по созданию новых рабочих мест;

• перенос акцентов в региональных системах управления занятостью: от констатации и работы с уже безработными на опережающую подготовку кадров реструитменских предприятий;

• упорядочение организационных структур государственной системы управления занятостью на региональном уровне;

• совершенствование системы распределения средств федерального фонда занятости, обеспечение возможности оперативного направления централизованной его доли в регионы, для которых характерна наибольшая острота соответствующих проблем,

• введение экономических стимулов, заинтересовывающих предприятия в направлении своих работников на переобучение в соответствии с требованиями развивающегося рынка;

• более энергичное содействие формированию негосударственных структур содействия занятости;

• более полный учет кадровых потребностей малого и среднего бизнеса при формировании "банков вакансий", учебных планов повышения квалификации, программ поддержки предпринимательства.

Глава 5. Проблемы подготовки управленческих кадров

Руководители (менеджеры) частного бизнеса нуждаются в образовании и профессиональных навыках, обусловленных особенностями рыночной экономики. Понятно, что управленческие кадры, получившие образование в советский период, нуждаются в новом образовании и переподготовке.

Поэтому предприятия сейчас объективно заинтересованы в выделении ресурсов на повышение квалификации управленческого звена. Однако эта объективная заинтересованность не всегда достаточно осознается на субъективном уровне, о чём свидетельствуют результаты нижеследующего опроса по оценке спроса в области обучения менеджменту.

Опрос был проведен в 1996 году среди 540 руководителей предприятий, кадровых служб и служб маркетинга в шести регионах России: Москве, Санкт-Петербурге, Нижнем Новгороде, Ижевске, Новосибирске, Владивостоке. Ниже будут представлены основные положения и краткие выводы этого исследования.

Анализ материалов проведенного исследования позволил сделать следующие выводы.

1. Тема обучения в области менеджмента пока не является для большинства руководителей обследованных промышленных предприятий актуальной. Проблемы обучения менеджменту находятся в настоящий момент на периферии сознания и реальной управленческой деятельности промышленных руководителей.

2. Основными объективными факторами, препятствующими в настоящее время спросу в области менеджмент-образования, являются:

• низкая значимость профессионального образования в системе ценностей большинства промышленных руководителей;

• несформированность и неосознанность большинством руководителей промышленных предприятий образовательных потребностей в области менеджмента.

3. В настоящее время спрос на услуги системы менеджмент-образования формируется в значительной степени самим предложением. Эта ситуация способна сохраниться до тех пор, пока в промышленности не произойдут кардинальные изменения и не проявятся реальные потребности в более квалифицированных менеджерах.

Существенное изменение в уровне спроса можно ожидать только при условии прекращения промышленного спада и начала выхода промышленности из кризиса.

Поэтому сейчас для системы менеджмент-образования на рынке промышленных предприятий - период относительного затишья, позволяющего подготовиться к более избирательному спросу со стороны промышленных руководителей, который неизбежно появится через некоторое время.

4. Рынок услуг менеджмент-образования для промышленных предприятий в настоящее время не насыщен, о чем косвенно свидетельствует отсутствие конкуренции между образовательными учреждениями (фактически только ценовая конкуренция в сфере базовой подготовки, но на эти услуги почти отсутствует спрос со стороны промышленности).

В этой ситуации предложение образовательных услуг, особенно в сфере дополнительного образования, в большей степени определяется возможностями преподавателей, чем интересами промышленных предприятий.

Негативный опыт обучения и имидж существующей системы управленческой подготовки как не слишком эффективной, в сочетании с давлением финансового фактора существенно снижает спрос на услуги менеджмент-образования даже в ситуации ненасыщенного рынка.

5. Объективно потребности руководителей промышленных предприятий в обучении в сфере управления в целом повышаются. В то же время, три четверти предприятий на момент проведения опроса не располагало возможностями в полной мере удовлетворять свои потребности в менеджмент-образовании. Финансовые возможности промышленных предприятий считаются их руководителями основным препятствием к обеспечению менеджмент-образования в настоящее время.

6. Несмотря на то, что подавляющее большинство обследованных предприятий объективно испытывают нужду в профессионально подготовленных, дипломированных менеджерах:

• более 70% обследованных промышленных предприятий не намерены в ближайшее время приглашать к себе на работу дипломированных специалистов по менеджменту,

• более четверти руководителей не имеют определенных предпочтений и требований к уровню подготовки менеджеров-профессионалов.

Это заставляет предположить, что субъективные основания решений, относящихся к менеджмент-образованию, то есть мотивы руководителей, являются для них более значимыми и находятся при этом в явном противоречии с объективными интересами предприятий.

7. Спрос на услуги высшей школы в области менеджмента со стороны промышленных предприятий на момент проведения опроса был достаточно низок и был почти полностью направлен на специалистов по управлению предприятием с пятилетней подготовкой. Магистры и бакалавры пользуются весьма незначительным спросом. Структурная перестройка высшей школы, ориентированная в основном на повсеместное введение магистратуры и бакалавриата, способна в итоге привести к сужению базы спроса на дипломированных специалистов со стороны промышленных предприятий.

8. Можно уверенно говорить, что главная образовательная потребность сегодняшних руководителей промышленных предприятий - получить в руки инструменты управления своими предприятиями (во всех сферах менеджмента!), а не общие представления о них или, в лучшем случае, полуфабрикаты, которые нужно еще самим дорабатывать.

Руководители, как правило, не испытывают потребности изучать (при повышении своей квалификации) абстрактные теоретические положения и просто зарубежный опыт. Явно сформировано на сегодняшний день желание изучать то, что в максимальной степени соответствует условиям российского рынка и ситуации в промышленности, отрасли и на предприятии.

Популярность тех или иных областей менеджмента, с точки зрения изучения, весьма относительна и не играет определяющей роли.

Хотя почти все курсы по маркетингу вызывают большой интерес (в силу новизны самой области, актуальности проблем и отсутствия собственного опыта), невозможно утверждать, что курс, например, по ценообразованию вызовет гораздо больший интерес со стороны промышленных руководителей, чем курс по управлению качеством (из в общем-то не слишком популярной сферы управления производством), содержащий конкретные методики и практические наработки.

9. Явно падает общее доверие к иностранным обучающим программам и предложениям. Даже если обучение проводится не в явно курортных местах, оно уже тоже не вызывает часто интереса, поскольку, как правило, абсолютно не привязано к российским проблемам, а носит чаще всего ознакомительный характер.

Промышленные руководители выражают повышенный интерес к любым российским программам, сделанным специально под них, под их проблемы. Это относится также и к программам образовательных учреждений, являющихся "адаптацией" западных учебных курсов.

10. Поскольку одним из основных факторов, препятствующих обучению, является высокая загруженность руководителей, наибольшим спросом пользуются те варианты, где срок обучения меньше, однако при повышении квалификации - те, что обеспечивают одновременно получение документа об образовании.

В то же время, при обучении без отрыва от производства наибольшим спросом пользуются все виды обучения на собственном предприятии.

11. Выявились достаточно выраженные особенности региональных рынков потребителей услуг менеджмент-образования.

Среди обследованных регионов наиболее зрелым и потенциально активным в спросе на образовательные услуги в области менеджмента выглядит Новосибирск

Здесь - сочетание наиболее благоприятных среди всех регионов общеэкономических показателей деятельности предприятий (наиболее высокая финансовая устойчивость, максимальное увеличение видов и объемов деятельности) и уровня сформированное™ образовательных потребностей руководителей.

Именно в Новосибирске больше, чем в других регионах руководителей, ориентированных на развитие (а не на стабильное функционирование), занимающихся самообразованием, заинтересованных в подготовке управленческих команд.

Здесь больше, чем в других регионах считают, что потребности в повышении квалификации управленцев будут возрастать, в подавляющем большинстве готовы уже в ближайший год обучать своих работников, причем с наибольшими оценками вероятности этого.

Кроме того, меньше, чем в других регионах выявилось тех, кто не готов вообще оплачивать менеджмент-образование и, вообще, проявлена наименьшая значимость для обучения таких факторов, как деньги и отсутствие времени.

Наиболее ненасыщенным и потенциально наиболее емким выглядит рынок образовательных услуг для промышленных предприятий Владивостока.

Здесь меньше, чем во всех других регионах имеется профессионально подготовленных менеджеров. В максимальной степени выражена уверенность, что их потребности в высшем профессиональном образовании и повышении квалификации в области менеджмента будут расти, и что вырастут возможности для этих целей.

Во Владивостоке больше, чем во всех других регионах желающих посылать своих работников на долгосрочное обучение по управлению, только здесь собираются в ближайшее время приглашать на работу профессионально подготовленных руководителей (желательно специалистов с пятилетней подготовкой).

При всем этом руководители из этого региона не демонстрировали особенных предпочтений и требований к способам и вариантам подготовки - их в равной мере устраивает все: первое и второе высшее образование, все виды курсов с отрывом и без отрыва от производства.

Достаточно ограниченным в плане возможностей выглядит г. Ижевск Несмотря на то, что руководителями из этого региона была заявлена максимальная готовность направлять на учебу своих работников для получения дипломированных специалистов (и они больше, чем в других регионах направляли на долгосрочное обучение в последние три года), и явно выражено понимание, что потребности в профессионально подготовленных менеджерах и в повышении квалификации управленцев будут расти, этот регион наиболее пессимистично оценивает свои возможности в отношении менеджмент-образования.

Здесь половина опрошенных предприятий оценила себя как финансово неустойчивые и даже убыточные и только 15% как устойчивые.

Здесь в наибольшей степени, чем в других регионах проявилась зависимость от факторов ограниченности финансов и времени.

Противоречиво проявил себя Нижний Новгород. С одной стороны его руководители оказались в наибольшей степени ориентированными на развитие, но при этом у них нет стремления заниматься самообразованием (нет времени на чтение профессиональной литературы).

Больше, чем в других регионах считают, что их потребности в менеджмент-образовании снизились, что они снизятся в отношении базовой управленческой подготовки. Половина руководителей считает, что потребности в повышении квалификации управленцев снизятся.

Меньше всего здесь желающих направлять своих работников на долгосрочное обучение в области менеджмента. Правда, здесь отмечено и максимальное число уже работающих профессионально подготовленных менеджеров на предприятии, и в максимальной среди всех регионов степени заявлено о желании нанимать готовых специалистов, а не посылать на учебу своих.

Руководители этого региона чуть в меньшей степени, чем в Ижевске считают, что не располагают возможностями для менеджмент-образования, и если и собираются повышать свою квалификацию, то не в ближайшее время, а как-нибудь позже - через год или два.

Москва и Петербург проявили достаточное безразличие к рынку образовательных услуг в области менеджмента. С одной стороны, промышленные'предприятия обоих регионов показали явную тенденцию к снижению объемов производства, а их руководители - преимущественную ориентацию на стабильное функционирование, а не на развитие. С другой стороны, именно здесь меньше всего направляли за последние три года на долгосрочное обучение в области управления, здесь наибольшая доля среди всех регионов тех, кто не желает (или не может) вообще оплачивать долгосрочное обучение и повышение квалификации в области менеджмента, высокая зависимость от фактора финансов.

В Москве больше, чем в пяти других регионах, заявивших, что у них нет потребности в дипломированных специалистах по менеджменту, и половина не знает, будут ли они вообще направлять на долгосрочное обучение.

В Москве велика доля тех, кто испытал затруднения при ответах на вопросы и почти половина не смогла оценить существующую систему менеджмент-образования.

12. Отраслевые особенности рынка потребителей услуг менеджмент-образования проявились следующим образом.

Наиболее перспективной в отношении менеджмент-образования выглядит му-комольно-крупяная промышленность.

Практически по всем показателям - финансовая устойчивость, рост объемов производства, ориентация на развитие, повышение потребности в менеджмент-образовании, располагаемыми для этого возможностями, желанием пригласить к себе профессионалов-управленцев и послать на обучение своих работников, а также высокой оценкой вероятности этого - эта отрасль набрала максимальные среди всех других отраслей значения.

Кроме того, она показала, что в настоящее время в большей, чем другие отрасли, степени не располагает профессионально подготовленными управленцами.

Достаточно привлекательными и сбалансированными в плане возможностей и сформированных потребностей в менеджмент-образовании проявили себя электроэнергетика, цветная металлургия, пищевая и топливная отрасли промышленности.

Явно не может пока рассматриваться в качестве актуального источника спроса

на услуги менеджмент-образования черная металлургия.

*-С одной стороны, торговле и общественном питании она больше, чем десять

других отраслей, имеет профессоналов-управленцев в своем штате и не нуждается, как было заявлено во многих случаях, в руководителях такого уровня. С другой стороны, большинство ее руководителей считает, что потребности в повышении квалификации будут расти, но они не располагают возможностями.

Эта отрасль показала максимальную долю финансово неустойчивых предприятий.

Остальные отрасли не проявили каких-либо заметных особенностей в своем отношении к рынку образовательных услуг в сфере менеджмента.

ЧАСТЬ II. МАЛЫЙ БИЗНЕС И РЕШЕНИЕ ПРОБЛЕМ ЗАНЯТОСТИ

Глава 1. Малый бизнес: политика в сфере труда на стадии становления

Категории частного и малого бизнеса логически не вполне сопоставимы поскольку первая выделяется по форме собственности, а вторая - по размерам предприятий. Однако реально эти категории тесно взаимосвязаны. Как показывает статистика, 95% предприятий, относимых к малому бизнесу, находятся в частной собственности. В то же время, в частном секторе есть и достаточно крупные предприятия. Малый бизнес (МБ) имеет специфику, выделяющую его из частного бизнеса в целом. Эта специфика особенно отчетливо проявляется в сфере занятости, где своеобразное положение малого бизнеса определяется его гибкостью в использовании трудовых ресурсов.

Развитие малых предприятий (МП) является одним из основных направлений реформирования российской экономики. Для достижения существенных качественных преобразований в структуре экономики и занятости, создания реальной конкурентной среды в России, по оценкам специалистов, должно быть создано не менее 4-4,5 млн. устойчиво работающих субъектов малого предпринимательства. Однако пока их число не превышает и четверти этого количества (на 1 октября 1996 года их насчитывалось всего 816,9 тыс., с числом занятых на постоянной основе 5,9 млн. чел.).

В этой части работы остановимся на проблемах малого бизнеса как субъекте российской экономики с его декларируемой способностью поглощать избыточную рабочую силу, высвобождаемую с крупных предприятий в период экономического спада. Каков вклад российских малых предприятий в решение проблемы занятости? Ответ на этот вопрос дает анализ данных государственной статистики (Табл. 1 и 2).
Таблица 1
Количество малых предприятий
(на конец года, тыс.)
	
	1991г.
	1992г.
	1992г. в % к 1991г.
	1993г.
	1993г. в % к 1992г.
	1994г.
	1994г. в % к 1993г.

	Всего
	268.0
	560.0
	210%
	865.0
	150%
	896.9
	103.7%

	Промышленность
	37.9
	60.0
	160%
	94.7
	160%
	127.2
	130%

	Строительство
	51.9
	72.9
	140%
	92.2
	130%
	123.5
	130%

	Торговля
	124.4
	275.5
	220%
	397.5
	140%
	419.4
	105.5%

	Общая коммерческая
	
	
	
	
	
	
	

	деятельность
	7.2
	20.6
	290%
	63.9
	310%
	51.9
	81.2%

	Наука и научное
	
	
	
	
	
	
	

	обслуживание
	10.6
	35.9
	340%
	64.8
	180%
	51.7
	79.8%


Таблица 2
Динамика занятости на МП по отраслям экономики
	Темп прироста, %
	1.04.92-1.04.93
	1.04.93-1.10.93
	1.10.93-1.10.94
	1.10.94-1.01.95

	Всего
	79
	75
	82
	-4.4

	Промышленность
	47
	62,5
	35,6
	6.4

	Строительство
	53.2
	45.5
	120
	7.5

	Торговля
	182
	90
	210
	-6.7

	Общая коммерческая
	
	
	
	

	деятельность
	348
	25
	78
	-39.1

	Наука и научное обслуживание
	43,2
	120,8
	40
	-38


По данным статистики, в конце 1994г. "переломилась" положительная динамика притока рабочей силы в малый бизнес, началось абсолютное сокращение занятых в этом секторе экономики. Причем уменьшение числа занятых шло более интенсивно, чем сокращение числа малых предприятий за тот же период. За I квартал 1995 г. темп прироста числа МП составил (-6.7%), а общего числа занятых (-16.3%). Увеличение числа безработных происходит на фоне сокращения рабочих мест, предоставляемых МБ.

/Для более адекватной оценки роли МП на рынке труда надо учесть еще три фактора. Во-первых, часть МП вышли из недр госсектора, "прихватив с собой" бывших работников госпредприятий. В данном случае переход в МБ - лишь смена места работы, а не трудоустройство безработных. Официальная статистика не учитывает число "старых" и "новых" МП. Результаты опросов ИСАРП и других организаций в 1994-1995 гг. дают такое соотношение: порядка 35% МП так или иначе выделились из госпредприятий, а около 65% являются вновь созданными фирмами.
Второй момент. Характерной чертой МБ является активное привлечение работников на условиях совместительства, договора подряда и других договоров гражданско-правового характера. Отношение занятых в МБ на временной основе к числу занятых постоянно на 1.10.93 равнялось 0,85, на 1.10.94 - 0,83, на 1.01.95 - 0,98 и на 1.04.95 -0,57. Следовательно, МБ в той же мере является источником постоянной занятости, как и средством временного увеличения доходов:

И, наконец, реальный шанс трудоустроиться на МП имеют лица, активно работающие, профессионально подготовленные, лично (заочно) известные. В МБ найм идет прежде всего из числа работающих на других предприятиях, трудоустройство безработных минимально.

Приведенные результаты снижают оценку эффективности российского МБ с точки зрения его вклада в обеспечение занятости населения, точнее, приводят ее в соответствие с действительностью. Тем не менее, нельзя отрицать, что новые МП - это новые рабочие места. Снижение числа занятых в МБ определяется неблагоприятными условиями, для эффективного функционирования уже существующих МП, из которых сами предприниматели в первую очередь выделяют чрезмерный налоговый пресс, отсутствие надежных правовых гарантий развития, нестабильность законодательства.

Анализ политики МП в сфере труда по данным социологических опросов показал, что рыночный стандарт поведения, которому присуще инвестирование в "человеческий капитал", начинает проявляться и в МБ.

Что касается системы мер социальной поддержки, то практически на всех МП она достаточно развита. За ее счет руководители имеют возможность существенно повысить уровень доходов персонала, не прибегая к прямому повышению зарплаты, избегая выплат за превышения его нормативного уровня. Кроме того, традиционно в российских условиях социальные гарантии работникам считались эффективным стимулом формирования стабильного коллектива, иногда даже более значимым, чем размер зарплаты.

Остановимся более подробно на политике заработной платы в сфере малого бизнеса. Нижеследующее исследование и выводы базируются на материалах опроса 1628 руководителей малых предприятий по всей территории России, проводившегося в 1995 году.

В 1995 г. ситуация на рынке труда складывалась таким образом, что наряду с растущей безработицей существовал и неудовлетворенный спрос на работников отдельных профессий и специальностей. Особую ценность для руководителей имеют лица, проявившие инициативу и предприимчивость в последние 2-3 года, поскольку постоянно меняющиеся "правила игры" со стороны государства проводили жесткий отбор на способных адаптироваться самостоятельно и выжить, и на тех, кто в силу разных причин был не в состоянии это сделать.

Вопрос о зарплате в анкете, по которой проводился опрос, был сформулирован таким образом, чтобы руководители МП ответили на него не напрямую, а в сопоставлении с уровнем заработной платы на других предприятиях города. Это было сделано по нескольким соображениям: во-первых, таким образом можно оценить степень привлекательности данного МП в конкретном городе, во-вторых, сопоставить уровень зарплаты с целями руководителей (на развитие или максимизацию текущих доходов), а также снизить риск неполучения ответов на этот вопрос.

При анализе результатов опроса, касающихся заработной платы персонала, следует иметь в виду, что руководители оценивают ее официальный уровень, представляемый в отчетности, в то время как реально выплачиваемая зарплата, несомненно, выше, поскольку значительная доля работ, по мнению большинства предпринимателей, не оформляется договорами.

Таблица 3
Оценка уровня зарплаты (в % к числу ответивших)
	
	значительно ниже
	немного ниже
	примерно такой же
	немного выше
	значительно выше

	По всем предприятиям

	
	18,3
	15,0
	42,3
	20,8
	3,6

	По предприятиям, различающимся по способам создания

	Старые
	24,5
	17,6
	42,0
	13,7
	'2.2

	Вновь созданные
	14,8
	13,9
	42,8
	24,3
	4,2

	По предприятиям основных видов деятельности

	Моно- и многопрофильные предприятия

	Промышленность и
	
	
	
	
	

	строительство
	14,1
	14,6
	44,1
	22,6
	4,6

	Торговля и общепит
	15,0
	14,0
	45,1
	22,1
	3.7

	Услуги
	22,1
	15,8
	40,2
	19,2
	2,6

	Монопрофильные предприятия

	Промышленность и
	
	
	
	
	

	строительство
	13,2
	15,5
	43,4
	22,8
	5,1

	Торговля и общепит
	16,2
	12,4
	47,7
	20,3
	3,3

	Услуги
	29,3
	15,4
	35-.5
	17,
	2.2


В целом по выборке практически половина респондентов указала, что уровень зарплаты на их предприятиях примерно соответствует сложившемуся на данный момент в городе, треть отметили, что он ниже (а из них 18,3% - что значительно ниже), на каждом пятом предприятии он ненамного выше и лиа.ь 3,6% предприятий резко оторвались по зарплате вперед (Табл. 3).
Анализ дифференциации зарплаты в зависимости от направлений деятельности фирмы показывает, что между ними существует статистически значимая взаимосвязь (коэффициент тесноты связи - 0.14). Наибольшая доля предприятий с уровнем зарплаты ниже среднего сосредоточена в сфере услуг. Об этом свидетельствуют рассчитанные нами индексы оценки зарплаты (Табл. 4).
Таблица 4
Индексы оценки уровня зарплаты для различных групп предприятий
	
	Монопрофильные предприятия
	Предприятия, имеющие в т.ч. следующие виды деятельности

	Производственные

Торговля и общепит

Услуги
	-0,04

-0,09

-0,26
	-0,06

-0,07

-0,18


Особенно четко различия в оценках уровня зарплаты прослеживаются на монопрофильных предприятиях. Если между производственными и торговыми предприятиями отсутствует статистически значимая дифференциация оценок, то между ними и предприятиями сферы услуг она существует. Так, в сфере услуг почти на половине предприятий зарплата ниже, чем в среднем по городу, в то время как в производстве и торговле таких предприятий не больше четверти. На предприятиях, занимающихся в том числе оказанием услуг, отставание по зарплате так же хорошо видно.

В целом, каждое четвёртое, а в сфере услуг каждое пятое МП, уже вполне конкурентоспособно на рынке труда, поскольку они в состоянии не только создавать новые рабочие места, но и обеспечивать работникам получение более высокой, чем в среднем по городу зарплаты.

Существует зависимость между уровнем зарплаты и способом организации малого предприятия. Суть ее в том, что среди фирм, возникших на основе ранее существовавших госпредприятий, значительно больше тех, где уровень зарплаты ниже средней по сравнению с новыми предприятиями и бывшими кооперативами. Так, например, на МП, образовавшихся после реорганизации (распада) крупного госпредприятия, практически половина директоров (46,0%) указали на зарплату ниже средней, а в новых структурах - лишь каждый четвертый. Соответственно, если индекс оценки уровня зарплаты составляет (-0,12) для выборки в целом, то на "старых" предприятиях он в два раза ниже (-0,24), а на новых частных, наоборот, существенно выше (-0,05).

На МП, которые практически продолжают существовать в составе госпредприятий будучи формально самостоятельными, очень редко (лишь в 13,8% случаев) уровень зарплаты выше средней. По всей видимости, мы имеем здесь дело с ситуациями, когда, во-первых, для директора МП существенен этический запрет на переманивание кадров из "материнской" госструктуры при помощи более высоких заработков, а, во-вторых, само МП создается с целью обеспечения дополнительных заработков для постоянного персонала госпредприятия.

Между целевыми установками руководителей и проводимой ими политикой зарплаты обнаружена статистически значимая взаимосвязь. Она прослеживается как для выборки в целом (коэффициент Крамера равен 0,13), так и для подвыборок бывших государственных (теснота связи 0,17) и новых частных предприятий (теснота связи 0,12). При этом между целевыми установками на развитие фирм (диверсификация и наращивание потенциала) различия в распределении ответов респондентов минимальные. В то же время, две другие установки - на выживание и на максимизацию текущих доходов существенным образом меняют проводимую политику зарплаты на предприятии (Табл. 5).
Ориентация на выживание заставляет руководителей жестко экономить на издержках, в том числе на зарплате. Так, более 42% руководителей данной целевой группы отметили более низкий по сравнению со средним в городе уровень заработков. Это в 1 6 раза больше, чем в группе предприятий, ориентированных на развитие. Указанная тенденция сильнее проявляется на бывших государственных предприятиях
. Новый же частный бизнес, судя по имеющимся данным, проводит более гибкую политику, не считая удержание зарплаты на низком уровне единственным и наиболее эффективным способом сохранения предприятия "на плаву". На каждом пятом новом предприятии этой целевой группы уровень зарплаты выше среднего по городу (среди "старых" - лишь на каждом одиннадцатом).
Таблица 5
Уровень зарплаты в зависимости от целевых установок руководителя МП
(в % к числу опрошенных)

	Целевые установки
	Уровень зарплаты

	
	Ниже, чем в среднем по городу
	Примерно такой же уровень
	Выше, чем в среднем по городу

	Осваивать новое производство
Все предприятия

Старые

Вновь созданные
	27,7

33,8

24,8
	43,7

41,2

45
	28,5

25

30,2

	Закрепиться на рынке

Все предприятия

Старые

Вновь созданные
	27,9

30,9

26,9
	43,3

48,7

41,4
	28,7

20,4

31,8

	Выжить

Все предприятия

Старые

Вновь созданные
	42,3

52,6

35,4
	42,7

38,8

45,3
	14,9

8,6

19.2

	Максимизация прибыли

Все предприятия

Старые

Вновь созданные
	20,16

44,4

13,2
	42,5

38,9

42,6
	37,5

16,7

44,2


На наш взгляд, это можно объяснить тем, что для нового малого бизнеса характерна корпоративность, игра "командой", ибо в силу особенностей своего происхождения он изначально возникал вокруг идеи, объединявшей единомышленников. К тому же на новом бизнесе очень часто функции менеджеров и исполнителей не разделены. В то же время, на бывших государственных предприятиях, даже небольшого размера, дистанция между директором и персоналом традиционно велика, поэтому удерживать зарплату персонала на низком уровне здесь, безусловно, легче.

Закономерно, что для предприятий, ориентированных на максимизацию прибыли (численность этой группы невелика - 80 фирм, причем подавляющее большинство составляют "новые" предприятия) характерна ориентация на перекачивание текущих доходов в зарплату. В этой группе удельный вес предприятий с зарплатой выше среднего почти в два раза выше, чем предприятий с низкой зарплатой, а по подгруппе "новых" этот разрыв еще больше -три с половиной раза (44,2% против 13,2%).

Основным фактором, определяющим уровень зарплаты персонала, является экономическое положение предприятия, о чем свидетельствует высокий уровень тесноты связи для выборки в целом (0,21) и для всех без исключения подвыборок предприятий -бывших государственных (0,23), новых частных (0,20), моно- (0,21-0,23) и многопрофильных (0,20-0,21).

Суть этой зависимости заключается в том, что по мере улучшения экономического положения малого предприятия от неустойчивого к устойчивому в 3-4 раза падает удельный вес фирм, имеющих зарплату ниже средней в городе (с 55,1% до 14,8% для выборки в целом) и аналогичным образом растет доля предприятий, где она выше (с 10,3% до 42,9%). Одновременно растет хотя и не так резко, доля фирм со средней для данного города зарплатой (от 34,6% до 42,2%).

Таким образом, среди рассмотренных выше факторов, взаимосвязанных с уровнем зарплаты в МБ, наибольшее влияние оказывают следующие (расположены в порядке убывания степени связи): экономическое положение предприятия; способ его образования; направления деятельности.

Рассмотренная выше тенденция наиболее отчетливо проявляется на примере бывших государственных структур, а также предприятий сферы услуг. При этом связь с размером предприятия оказалась несущественной.

Помимо выплат заработной платы как и в государственном секторе, в сфере малого бизнеса также существует система социальных выплат.

В целом, подавляющее большинство малых предприятий (85,2%) имеют хорошо развитую систему мер социальной поддержки. С точки зрения наличия или отсутствия этих мер статистически значимых различий между предприятиями различных направлений деятельности не наблюдается.

Наиболее распространены на предприятиях МБ такие традиционные виды помощи, как оплата больничных листов (в целом по выборке отметили 75,1% директоров) и материальная помощь (64,4%). Помимо перечисленных выше статей выделяются еще ряд направлений, которые для руководителей представляются важными в целях создания условий для эффективной-работы персонала: оплата медобслуживания, путевок в санатории, дома отдыха (отметил каждый третий руководитель в целом по выборке), кредиты, ссуды (указал каждый четвертый), а также организация бесплатного питания и оплата транспорта (существуют на каждом пятом предприятии) .Рейтинг мер социальной поддержки представлен в Табл. 6.
Таблица 6

Рейтинг мер социальной поддержки
	
	Предприятия

	
	Все
	Бывшие государственные
	Вновь созданные
	Монопрофильные:

	
	
	
	
	Производство
	Торговля,  общепит
	Услуги

	Оплата больничных листов
	1
	1
	1
	1
	1-2
	1

	Материальная помощь
	2
	2
	2
	2
	1-2
	2

	Оплата медобслуживания, путевок в санатории
	3
	3-4
	3
	3
	3-5
	3

	Кредиты, ссуды
	4-6
	3-4
	6-7
	4-5
	3-5
	4-7

	Организация бесплатного питания
	4-6
	5-7
	4-5
	4-5
	3-5
	4-7

	Оплата транспорта
	4-6
	5-7
	4-5
	6-7
	6-7
	4-7

	Оплата детских учреждений
	7
	5-7
	6-7
	6-7
	6-7
	4-7

	Оплата аренды жилья или приобретения его в собственность сотрудников
	8
	8
	8
	8
	8
	8


Можно сказать, что МП имеют возможность за счет рассмотренных выше мер существенно повысить уровень доходов своего персонала, не прибегая к прямому повышению зарплаты в связи со штрафами за превышение ее шестикратного минимума Примечательно, что это можно сделать напрямую, предоставляя работникам материальную помощь, льготные кредиты и ссуды, либо косвенно, финансируя расходы работника, составляющие значительную часть семейного бюджета.

Сравнивая уровень развития социальной сферы на предприятиях, различающихся по способу организации и видам деятельности, можно отметить три обстоятельства.

Первое - практически все МП, возникшие на базе государственных, сумели в значительной степени сохранить социальные гарантии и льготы для своих работников Об этом свидетельствует отсутствие статистически значимых различий между оценками по трем важнейшим направлениям материальной и социальной поддержки работников по выборочной совокупности в целом и по бывшим госпредприятиям. Это свидетельствует о больших адаптивных возможностях малого и среднего бизнеса в переходный период по сравнению с индустриальными гигантами эпохи социализма, для которых в настоящий момент характерно "сбрасывание" бремени расходов на социальные нужды

Второе - доля вновь созданных частных структур, которая экономит на всех видах расходов на социальные нужды, оказалась в 2 раза выше, чем среди "старых" (17,5% против 9,4%). Однако руководители большинства новых фирм считают целесообразным сохранение традиционных социальных гарантий. На тех предприятиях нового частного бизнеса, руководители которых вкладывают средства в развитие социальной сферы, уровень

социальной защищенности работников выше, чем на "старых". По основным видам социальных гарантий наблюдаются значимые различия между рассматриваемыми группами. Так, например, оплата больничных листов существует на 82,2% новых предприятий и на 71,3% старых, оплата медицинского обслуживания соответственно на 37,3% и 27,8%.

Третье - в отраслевом плане социальное обеспечение более развито на предприятиях, занимающихся производственной деятельностью, по сравнению с торговыми и предприятиями сферы услуг (между последними значимых статистических различий нет по всем позициям, кроме оплаты больничных листов, где сфера услуг на 10,3 пункта опережает торговлю). Это очень четко прослеживается на примере монопрофильных фирм и чуть хуже на примере предприятий разных видов деятельности. Указанная тенденция характерна как для выборки в целом, так и для подвыборок "старых" и "новых" производственных предприятий и предприятий торговли, общественного питания.

Таблица 7
Виды материальной и социальной поддержки работников в зависимости от целевых установок руководителей монопрофильных малых предприятий
(в % к числу ответивших)
	Виды материальной и социальной поддержки работников
	Цели руководителя

	
	Развитие
	Выживание

	
	Промышленность и строительство
	Торговля и ' общепит
	Услуги
	Промышленность и строительство
	Торговля и общепит
	Услуги

	Кредиты, ссуды
	25.3
	20.4
	17.5
	28.0
	12.0
	10.0

	Материальная помощь
	70.2
	62.2 .
	62.9
	65.3
	54.2
	47.0

	Оплата больничных листов
	79.3
	64.3
	76.2
	81.4
	71.1
	82.0

	Оплата медобслуживания, путевок
	39.4
	29.6
	35.0
	35.6
	25.3
	17.0

	Организация бесплатного питания
	35.4
	24.5
	13.3
	22.9
	21.7
	10.0

	Оплата детских учреждений
	18.7
	13.3
	140
	12.7
	13.3
	10.0

	Оплата транспорта
	27.8
	16.3
	20.3
	16.1
	13.3
	14.0

	Оплата аренды жилья
	10.1
	5.1
	10.5
	11.0
	1.2
	2.0


Целевые установки руководителей находят отражение и в проводимой ими социальной политике. В общих чертах она характеризуется тем, что в фирмах, ориентированных на развитие, ей придают большее значение, чем в фирмах, ориентированных на выживание. Статистически значимые различия обнаружены по выборочной совокупности в целом на примере таких видов социальной поддержки как материальная помощь, оплата медицинского обслуживания, организация бесплатного питания .(Табл. 7 и 8).
На бывших государственных предприятиях эти отличия наиболее заметны. Сравнение фирм, имеющих своей стратегией развитие, с теми, кто ограничивает свои планы задачами выживания, показывает, что на первых значительно чаще предоставляют сотрудникам материальную помощь (отметили 71,8% респондентов против 55.9%), предоставляют бесплатное питание (31,9% против 16,7%).

Таблица 8
Виды материальной и социальной поддержки работников в зависимости от целевых установок руководителей МП, созданных на базе государственных предприятий
(в % к числу ответивших)
	Виды материальной и социальной поддержки работников
	Цели руководителя

	
	Развитие
	Выживание

	
	Промышленность и строительство
	Торговля и общепит
	Услуги
	Промышленность и строительство
	Торговля и общепит
	Услуги

	Кредиты, ссуды
	23.7
	21.4
	25.0
	20.0
	13.4
	23.9

	Материальная помощь
	66.7
	71.8
	64.1
	60.3
	55.9
	63.8

	Оплата больничных листов 
	73.7
	80.6
	70.4
	77.5
	84.4
	72.8

	Оплата медобслуживания, путевок
	33.9
	40.7
	31.0
	25.9
	31.7
	21.7

	Организация бесплатного питания
	24.2
	31.9
	19.9
	17.4
	16.7
	17.4

	Оплата детских учреждений
	15.2
	13.7
	16.2
	13.2
	11.3
	14.9

	Оплата транспорта
	22.6
	23.0
	22.3
	16.6
	16.7
	16.3

	Оплата аренды жилья
	10.7
	6.0
	13.2
	5.5
	5.4
	5.8


В отраслевом разрезе (Табл. 7) различия между данными целевыми группами обнаружены только в сфере услуг по таким направлениям как материальная помощь (62,9% и 47,0%) и оплата медицинского обслуживания (35,0% и 17,0%).

По данным опроса, одним из основных факторов, определяющих социальную политику руководителя, является экономическое положение предприятия (Табл.9). Так, если среди фирм, занявших устойчивое положение на рынке, лишь на каждой двенадцатой не осуществляют выплат на социальные нужды, то на предприятиях, близких к банкротству, - на каждом четвертом.

В группе предприятий, близких к банкротству, задачи социального развития отодвинуты на задний план. Эта группа однородна в смысле отсутствия статистически значимых различий между "старыми" и "новыми" структурами. Но уже при переходе на следующую, еще не вполне устойчивую позицию, бывшие государственные/фирмы начинают опережать новые частные структуры по целому ряду направлений: оплате временной нетрудоспособности (81,1% против 73,3%) и медицинского обслуживания (34,7% против 25,5%), организации бесплатного питания (26,0% против 17,3%). Значимые различия по этим направлениям сохраняются и в стабильно работающих фирмах. В них новый частный бизнес опережает бывшие госпредприятия только по распространенности кредитов и ссуд для сотрудников (41,1% по сравнению с 27,0%).

Таблица 9
Уровень развития социальной сферы МП в зависимости от их экономического положения и способа организации
(в % к числу ответивших)
	Виды материальной и социальной поддержки работников
	Экономическое положение предприятия

	
	По всем предприятиям
	По предприятиям, различающимся по способу создания

	
	
	"Старые"
	Вновь созданные

	
	Совсем неустойчивое
	Не вполне устойчивое
	Устойчивое
	Совсем неустойчивое
	Не вполне устойчивое
	Устойчивое
	Совсем неустойчивое
	Не вполне устойчивое
	Устойчивое

	Кредиты, ссуды
	16,9
	17,6
	36,5
	16,7
	15,1
	27,0
	17,0
	19,1
	41,1

	Материальная помощь
	56,6
	64,0
	68,4
	53,3
	63,8
	71,3
	58,5
	64,5
	66,3

	Оплата больничных листов
	72,9
	76,2
	76,2
	80,0
	81,1
	87,0
	68,9
	73,3
	71,1

	Оплата медобслуживания, путевок
	20,5
	28,9
	43,0
	25,0
	34,7
	51,3
	17,9
	25,5
	38,2

	Организация бесплатного питания
	16,3
	21,2
	24,9
	20,0
	26,0
	26,1
	14,2
	17,3
	23,6

	Оплата детских учреждений
	12,0
	14,7
	18,4
	3,3
	15,8
	12,2
	17,0
	14,4
	21,1

	Оплата транспорта
	15,1
	19,3
	22,4
	11,7
	22,3
	17,4
	17,0
	47,3
	24,8

	Оплата аренды жилья
	3,0
	7,0
	15,4
	1,7
	5,3
	10,4
	3,8
	8,3
	17,9


В целом, на момент опроса, наемный персонал на тех бывших госпредприятиях, которые смогли успешно адаптироваться в новой рыночной среде, в социальном плане защищен был лучше, чем работники в новом частном бизнесе.

При дальнейшей дифференциации предприятий в зависимости от видов деятельности оказалось, что провести анализ в разрезе монопрофильных предприятий по таблице сопряженности невозможно в связи с малой численности подвыборок.

Среди предприятий различных видов деятельности статистически значимые отраслевые различия присутствуют только в группе предприятий, имеющих не вполне устойчивое экономическое положение. Они характеризуются тем, что фирмы, сочетающие производство с другими видами деятельности, в большей мере предоставляют материальные и социальные льготы и гарантии своим работникам.

Глава 2. Роль малого бизнеса в решении структурных проблем занятости

2.1. Социальный потенциал развития малого бизнеса (по данным социологического обследования в п.Рефтинский)

В связи с переходом страны на новые формы хозяйствования и кардинальным изменением отношений производства, обмена и перераспределения остро проявляется неспособность многих крупных предприятий эффективно осуществлять дальнейшую деятельность, что зачастую приводит к их финансовой несостоятельности и необходимости- процедур банкротств и, следовательно, к росту безработицы.

Особенно остро проблемы безработицы стоят сегодня в населенных пунктах, в основе экономики которых лежит одно предприятие. Сокращение производства или банкротство последнего означает потерю рабочих мест и основных источников существования для большинства жителей этих городов. В этой ситуации в ряде отраслей целесообразно осуществлять политику перевода производственного потенциала таких хозяйственных субъектов в собственность малых предприятий.

К социальным последствиям реструктуризации, в первую очередь, можно отнести перемещение работников в сферу малого бизнеса и формирование слоя предпринимателей (руководителей малых предприятий) из среднего управленческого звена градообразующего предприятия.

Для выявления социального потенциала развития малого бизнеса летом 1997 года в п.Рефтинский и г.Ярцево, в каждом из которых имеется одно крупное градообразующее предприятие, были проведены специальные социологические исследования.

В ходе обследования на вопросы анкеты ответили 219 человек (1,2% от общей численности населения п. Рефтинский). Большую часть опрошенных составили работники Рефтинской ГРЭС (193 чел., или около 7% численности промышленно-производственного персонала). В опросе также участвовали работники других предприятий, ведущих хозяйственную деятельность на территории муниципального образования Рефтинский, и представители местной администрации.

Структура контингента опрошенных, из которых 88% являются работниками ГРЭС, не повторяет структуру работоспособного населения поселка, в котором доля сотрудников электростанции составляет лишь немногим более 30%. Однако если учесть, тот факт, что именно работники ГРЭС являются основой кадрового потенциала малых предприятий, которые могут возникнуть в результате реструктуризации, результаты опроса можно считать репрезентативными в контексте исследуемой проблемы.

Вопросы анкеты можно условно разделить на три блока. Основной блок был посвящен выявлению социально мобильной группы населения, которая могла бы стать активной действующей силой реструктуризации. Во втором блоке выяснялись условия развития предпринимательства, необходимые с точки зрения тех, кто изъявил готовность им заняться. Наконец, посредством единственного вопроса третьего блока, оценивалось состояние городского потребительского рынка:

Учитывая направленность данной публикации, ниже будут приведены результаты анкетирования только по первому блоку вопросов .

Для.выявления отношения населения к развитию предпринимательства был задан вопрос "Видите ли Вы положительные перспективы в продолжении работы на Вашем предприятии?". Распределение ответов представлено в Табл. 10.
Таблица 10

	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ГРЭС

Другие опрошенные

Всего
	135 (70%)

22(85%) 

57 (72%)
	48 (25%)

4 (15%)

52 (24%)
	10 (5%)

0 (0%)

10 (4 %)


Вероятным объяснением позитивного в целом восприятия населением перспектив занятости является отсутствие альтернативных рабочих мест на рынке труда. Однако, на наш взгляд (и это подтверждается интервью с работниками ГРЭС), причина заключается, прежде всего, в более или менее устойчивом положении градообразующего предприятия, которое, несмотря на неблагоприятную ситуацию с текущими платежами, -тем не менее обеспечено рынком сбыта и доходами в настоящем и отдаленном будущем.

Вместе с тем, четверть опрошенных, Несмотря на это, негативно оценили ближайшее будущее (в основном, как показали ответы на последующие вопросы, по причине низких доходов и задержек с выплатой заработной платы), что позволяет рассматривать именно эту группу как источник кадров для малых предприятий.

Следующие три вопроса были посвящены выяснению реальных возможностей приложения труда и предпринимательских способностей в малом бизнесе. Наименее болезненным вариантом изменения вида занятости была бы деятельность, уже знакомая человеку в качестве дополнительного источника дохода, и на основе которой он оформляет предприятие.

Распределение ответов на вопрос "Есть ли у Вас иные источники дохода9" представлено в Табл. П.
Таблица 11
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ГРЭС, в т.ч.

негативно оценившие перспективы занятости

Другие опрошенные

Всего
	12 (6%)

4 (8%)

2 (8%)

14 (6%)
	181 (94%)

44 (92%)

24 (92%)

205 (94%)
	0 (0%)

0 (0%)

0 (0%)

0 (0 %)


Более половины из ответивших на вопрос положительно указали в качестве дополнительного источника дохода пенсию по возрасту, четыре человека - личное подсобное хозяйство, два человека - другие виды деятельности. Таким образом, опыт приложения сил за пределами основного места работы у большинства опрошенных (94%) отсутствует.

Таким образом, более реальным вариантом развития предпринимательства Является приложение имеющихся профессиональных способностей в иных формах организации, а также смена специальности.

Распределение ответов на вопрос "Готовы ли Вы работать по специальности, не соответствующей Вашей основной квалификации?" содержится в Табл. 12.
Почти 60% всех опрошенных готовы сменить специальность "на любых разумных условиях" или "при условии высокой оплаты труда", что свидетельствует о достаточно высокой степени социальной мобильности населения. Примечательно, что работать по другой специальности на иных, чем нынешние, условиях, готовы более 65% работников ГРЭС, положительно оценивших перспективы занятости" на основном месте работы. С одной стороны, это свидетельствует о том, что на самом деле эти перспективы не такие уж благоприятные, а с другой - о том, что смена специальности может и не предполагать смены места работы.

Таблица 12
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ГРЭС, в т.ч. оценившие перспективы занятости:
	23 (64%)
	70 (36%)
	0 (0%)

	позитивно

негативно и неопределенно

Другие опрошенные

Всего
	89 (66%)

34 (57%)

3 (12%)

26 (58%)
	46 (34%)

24 (43%)

23 (88%)

93 (42%)
	0 (0%)

0 (0%)

0 (0%)

0 (0 %)


Ключевой вопрос первого блока анкеты - "Хотели бы Вы заниматься предпринимательской деятельностью в Вашем городе, если бы для этого были созданы необходимые условия?". Ответы на него видны из Табл. 13.
Таблица 13
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ГРЭС, в т.ч. оценившие перспективы занятости:
	29 (15%)
	164 (85%)
	0 (0%)

	позитивно

негативно и не определенно

Другие опрошенные

Всего
	23 (17%)

6 (10%)

3 (12%)

32 (15%)
	112(83%)

52 (90%)

23 (88%) 187(85%)
	0 (0%)

0 (0%)

0 (0%)

0 (0 %)


Общая картина ответа является позитивной - доля людей, изъявивших желание при наличии благоприятных условий заняться бизнесом (15%) превышает средний для современного общества процент предпринимателей в численности населения (который, как правило, колеблется около 10%). И снова нельзя не отметить предпринимательский потенциал оптимистично настроенных работников ГРЭС, который наиболее высок среди всех опрошенных и составил 17%.

Поскольку приложение сил в малом бизнесе не ограничивается лишь предпринимательством, следующий вопрос касался оценки желания людей, отрицательно ответивших на вопрос о предпринимательских склонностях, работать под началом каких-либо определенных людей. На вопрос "Есть ли люди (на Вашем предприятии), под руководством которых Вы хотели бы работать на новом малом предприятии?" были получены ответы, представленные в Табл. 14.
Таблица 14
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ГРЭС, не изъявившие желания заниматься предпринимательством
	44 (23%)
	120 (62%)
	0 (0%)

	в т.ч. оценившие перспективы занятости: позитивно

негативно и неопределенно
	33 (24%)

11(19%)
	79(59%)

41 (71%)
	0 (0%)

0 (0%)

	Другие опрошенные
	8 (30%)
	15 (58%)
	0 (0%)

	Всего
	52 (24%)
	135 (62%)
	0 (0 %)


Результаты ответа на этот вопрос выявили 39% опрошенных (15% - потенциальных руководителей и 24% - потенциальных наемных работников малых предприятий), которые могут составить реальную кадровую основу малого бизнеса. Это еще раз подтверждает предположение о том, что в п.Рефтинский существуют значительные возможности для развития малых форм предпринимательства.

Параллельно участникам анкетирования, изъявившим склонность к предпринимательству, предлагалось ответить на вопрос "Сколько человек, которым Вы доверяете, Вы могли бы привлечь к работе на своем предприятии?". Результаты ответа показали, что из числа своих сотрудников потенциальные предприниматели могли бы "рекрутировать" 80 человек, что составляет почти 37% по отношению к числу участников опроса. То есть оценка профессионализма потенциальных наемных работников потенциальными предпринимателями оказалась даже выше, чем обратная оценка. Это еще раз подтвердило, что, если дело дойдет до создания малых предприятий, последние будут в достаточной степени обеспечены персоналом (если не брать во внимание специализацию вновь образуемых субъектов малого бизнеса). Кроме того, потенциальные предприниматели назвали в качестве своих возможных будущих наемных работников 48 членов семей и 39 знакомых, что составило 22% и 18% по отношению к числу участников опроса соответственно.

Даже с учетом весьма вероятного повторного счета (работники предприятия, изъявившие желание работать под руководством того или иного человека на малом предприятии вполне могли быть включены в число возможных наемных работников потенциальными предпринимателями), кадровый потенциал малого бизнеса по результатам опроса составил не менее 100 человек, то есть приблизительно 50% по отношению к общему числу участников опроса.

Обобщение анализа ответов на вопросы первого блока анкеты дает возможность выделить четыре основные группы опрашиваемых работников ГРЭС по критерию отношения к возможным изменениям в их занятости в связи с реструктуризацией градообразующего предприятия.

Первую можно назвать условно "умеренными оптимистами". К ней относятся:

• все позитивно оценившие перспективы занятости, но, тем не менее, не исключившие возможности своего участия в малых предприятиях в каком-либо качестве;

• работники, прохладно отнесшиеся к альтернативной форме занятости, но не исключившие возможности сменить специальность. Численность этой группы - 50% общего числа опрошенных работников ГРЭС.

Вторую группу можно назвать "умеренными пессимистами" и включить в нее всех негативно оценивших перспективы занятости на ГРЭС и допустившим участие в малом бизнесе в каком-либо качестве, а также тех, кто не видит себя в малом бизнесе, но готов сменить специальность. Численность группы достигает 20% общей численности опрошенных работников ГРЭС.

Третья группа - "оптимисты" - люди, положительно оценившие перспективы занятости на ГРЭС, не желающие менять специальность и не видящие себя в малом бизнесе. Численность этой группы, как и предыдущей, составляет приблизительно 20% опрошенных работников ГРЭС.

Наконец, четвертая группа - "пессимисты", негативно оценившие перспективы занятости на ГРЭС, в малом бизнесе и не желающие менять специальность (10% от общего числа опрошенных работников станции).

Подобного рода структура контингента социологического опроса (и, с учетом достаточной репрезентативности результатов последнего, коллектива градообразующего предприятия) позволяет сделать следующие выводы:

1. Социальный потенциал развития предпринимательства на базе градообразующего предприятия существует;

2. Подавляющая часть работников, положительно оценивших возможности своего личного участия в новых формах занятости, в большей или меньшей степени связывают свою будущую деятельность с ГРЭС. Таким образом, вполне популярными могут оказаться такие варианты реструктуризации градообразующего предприятия, при которых вновь образуемые малые предприятия сохраняют с ним тесные имущественные, экономические, организационные и даже технологические связи (например, в рамках вертикальной интеграции или диверсификации производства);

3. Меньшая по величине, но, тем не менее, значительная часть работников ГРЭС положительно относится к смене организационной формы занятости и работе в новых предпринимательских структурах, напрямую не связанных с градообразующим предприятием;

4. Почти треть работников не видит себя вне своего предприятия, однако многие из них не удовлетворены положением дел на ГРЭС, что указывает на необходимость работы по улучшению социально-экономической ситуации внутри предприятия.

Результаты анкетирования работников других учреждений, организаций и предприятий города в основном соответствуют приведенной структуре, то есть выводы, касающиеся сотрудников ГРЭС, с определенной степенью допущений можно распространить на большую часть работоспособного населения п.Рефтинский.
2.2. Социологическое исследование потенциала развития малого бизнеса (по данным обследования в г.Ярцево)

В ходе социологического исследования потенциала развития малого бизнеса в городе Ярцево на вопросы анкеты ответили 165 человек (около 0,3% от общей численности населения г.Ярцево и 0,8% численности п. Пионерное). Основной контингент опрашиваемых составили работники Ярцевского завода «Двигатель» (ЯЗД) (109 чел., или около 3% численности промышленно-производственного персонала), кроме того, в опросе участвовали работники других предприятий, ведущих хозяйственную деятельность на территории города (29%), а также безработные (5%).

Структура контингента опрошенных (66% - работники ЯЗД) не повторяет структуру трудоспособного населения г.Ярцево, в котором доля работников завода составляет немногим более 12,2%, но соответствует структуре п. Пионерное. Если учесть, что вместе с членами семей работники ЯЗД составляют не менее трети всего населения г. Ярцево, а также тот факт, что именно работники ЯЗД являются потенциальной основой кадровой составляющей малых предприятий, результаты опроса можно считать репрезентативными для той части населения, которых может затронуть реструктуризация.

Возрастная структура опрошенных такова: 21% составили лица до 30 лет, 69% -от 30 до 50 лет и 10% - старше 50 лет.

Социальный состав опрошенных работающих: 3% - административно-управленческий аппарат, 36% - инженерно-технические работники и служащие, 61% - рабочие.

Опрос в г.Ярцево проводился по несколько измененной (по сравнению с опросом в п.Рефтинский) схеме.

Вопросы анкеты были условно разделены на четыре блока. В первом блоке опрашиваемые должны были оценить перспективы своей занятости, назвать наиболее существенные проблемы предприятия и возможные пути их преодоления. Вопросы этого блока предназначались только для работающих.

Второй блок вопросов был посвящен выявлению социально мобильной группы населения, которая могла бы стать активной действующей силой реструктуризации. В третьем блоке выяснялись условия развития предпринимательства, необходимые с точки зрения тех, кто изъявил готовность им заняться. Наконец, посредством единственного вопроса четвертого блока, оценивалось состояние городского потребительского рынка.

Ниже (как и в параграфе 2.1) будет представлена в обобщенном виде только та часть опроса, которая непосредственно связана с проблемами занятости.

I. Оценка перспектив занятости. На вопрос "Вы положительно оцениваете перспективы продолжения работы на данном предприятии и не хотите менять профессию и место работы" было получено следующее распределение ответов (Табл. /5):

Таблица 15
	
	Да
	Нет,
	Затруднились с ответом

	Работники ЯЗД

Другие опрошенные Всего
	33(30%)

30 (63 %)

63(40%)
	76 (70 %)

IS (37 %)

94 (60%)
	0 (0 %)
0 (0 %)

0 (0 %)


В целом негативное восприятие населением будущей занятости объясняется крайне тяжелым положением градообразующего предприятия, которое испытывает серьезные финансовые трудности, а также имеет неопределенные перспективы на рынке сбыта.

Вместе с тем, более трети опрошенных, несмотря на это, позитивно оценили свое ближайшее будущее. При этом 43 человека не указали никаких недостатков в работе предприятия. Остальные на вопрос "Что Вас не устраивает на предприятии?" ответили следующим образом (в Табл. 16 указана частота соответствующих ответов):

Таблица 16
	
	Работники ЯЗД
	в т.ч. негативно оценившие перспективы занятости
	Другие опрошенные работающие
	Всего

	Положение наемного работника
	4 (4%)
	4 (5%)
	6(13%)
	10 (6%)

	Выполняемая работа, профессия
	2 (2%)
	2 (3%)
	0 (0%)
	2(1%)

	Плохие отношения с коллегами,
	1 (1%)
	1 (1%)
	1 (2%)
	2(1%)

	Низкая зарплата
	66(61%)
	55(72%)
	19(40%)
	85(54%)

	Задержки с выплатой зарплаты
	85(78%)
	72(95%)
	23(48%)
	108(69%)

	Отсутствие работы
	2 (2%)
	2 (3%)
	0 (0%)
	2 (1%)

	Другое
	2 (2%)
	2(3%)
	2 (4%)
	4 (2%)


Таким образом, наиболее болезненными, с точки зрения работников, являются проблемы задержек заработной платы и низкого ее уровня. Примечательным является тот факт, что разница в частотах этих двух вариантов ответов (в пользу первого) на ЯЗД гораздо выше, чем на других предприятиях города. Это подтверждает остроту проблемы нарастания задолженности по заработной плате на градообразующем предприятии.

Особенно интересным в распределении ответов всех участников на этот вопрос является то, что отсутствие работы как таковое не выглядит в глазах последних как негативный момент работы предприятия. Тот факт, что спад производства на предприятии является едва ли не основной причиной низкой зарплаты, не находит отражения в сознании работников, то есть большинство из них не связывают свои доходы с результатами своей деятельности.

Анализ ответов на вопрос о способе разрешения проблем предприятия (в Табл. 17 указана частота соответствующих ответов) показывает, что:

• несмотря на негативную оценку перспектив занятости подавляющим числом участников опроса на ЯЗД, практически никто из них не рассматривает закрытие предприятия как способ разрешения экономических проблем, связанных с его деятельностью;

• большинство участников опроса на ЯЗД рассматривают низкий уровень управления на предприятии как единственную или одну из двух главных причин кризиса последнего. Однако респондентов, которые единственный источник всех бед предприятия видят в экономической политике правительства, также немало - около трети

Таблица 17
	
	1. Смена экономического курса правительства
	2. Более грамотное управление предприятием
	Ответы 1и2 одновременно
	Другое
	3. Предприятие должно прекратить работу

	Работники ЯЗД, в т.ч.
	31(28%)
	38 (35%)
	19(17%)
	4 (4%)
	3 (3%)

	негативно оценившие перспективы занятости
	27(36%)
	30(39%)
	18 (24%)
	3 (4%)
	3 (4%)

	Всего
	42 (36%)
	46 Г4(Ш
	20(П%)
	5 (4%)
	3 (3%)


Это говорит о том, что реструктуризация предприятия как способ решения социальных и экономических проблем региона может иметь социальную поддержку.

П. Выявление социально мобильной группы населения.
Следующий вопрос предназначался для тех работников, которые негативно оценили перспективы своей занятости на предприятии и был поставлен так: "Готовы ли Вы сменить место работы, если это поможет решить проблемы. названные выше?".
На него были даны ответы, отраженные в Табл. 18.
Таблица 18.
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ЯЗД

Другие опрошенные

Всего
	55 (72%)

8 (44 %)

63 (67%)
	21(28%)

10(56%)

31(33%)
	0(0%)

0 (0 %)

0 (0 %)


Обращает на себя внимание относительно большая степень социальной мобильности работников ЯЗД и, соответственно, наличие кадровых предпосылок развития предпринимательства в регионе.
На вопрос "Готовы ли Вы работать по специальности, не соответствующей Вашей основной квалификации?" было получено следующее распределение ответов тех опрошенных, которые положительно ответили на предыдущий вопрос (Табл. 19).
Таблица 19
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ЯЗД

Другие опрошенные

Всего
	53 (96 %)

8 (100 %)

61 (97%)
	2(4%)

0 (0 %)

2 (3%)
	0 (0 %)

0 (0 %)

0 (0 %)


Примечательно, что очень незначительная часть социально мобильных работников не допускает возможности смены специальности. Это указывает на то, что отраслевая принадлежность будущих малых предприятий может быть никак не связана с автомобилестроением.

Наконец, на вопрос "Хотели бы Вы заниматься предпринимательской деятельностью в Вашем городе, если бы для этого были созданы необходимые условия?" те, кто положительно ответил на предыдущий вопрос, а также безработные, ответили следующим образом (Табл. 20):
Таблица 20
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ЯЗД

Другие опрошенные

Всего
	13 (25 %)

10(71%)

23 (30%)
	40 (75%)

4 (29%)

44 (70%)
	0 (0 %)

0 (0 %)

0 (0 %)


Таким образом, можно сделать вывод о том, что предпринимательский потенциал малого бизнеса относительно высок. Примечательным явилось также то, что готовность стать предпринимателями изъявили практически все безработные.

На вопрос "Есть ли люди (на Вашем предприятии'), под руководством которых Вы хотели бы работать на новом малом предприятии?" были получены ответы, отраженные в Табл. 21 (учитывались ответы всех участников опроса, положительно ответивших на вопрос о возможной смене работы).

Таблица 21
	
	Да
	Нет
	Затруднились с ответом

	Работники ЯЗД

Другие опрошенные

Всего
	11 (20 %)

3 (38 %)

14 (22%)
	44 (80%)

5 (62 %)

49 (78%)
	0 (0 %)

0 (0 %)

0 (0 %)


В качестве потенциальных руководителей положительно ответившими на этот вопрос рассматриваются 24 человека. Таким образом, численная оценка потенциальных предпринимателей и их самооценка почти полностью совпадают, что указывает на высокую достоверность ответов на этот вопрос анкеты.

Однако ответы на вопрос о предпочтительных для будущих предпринимателей сферах приложения усилий говорят о том, что фактическая готовность людей сменить социальный статус достаточно низка. На вопрос "Каким видом бизнеса Вы хотели бы заниматься?" затруднились ответить 18 из 23 (около 80%) потенциальных предпринимателей. Низкая готовность обусловлена и тем, что лишь двое из этих 23 человек имеют дополнительные источники дохода, причемjb одном из случаев - это дивиденды на акции предприятия.

Участникам анкетирования, изъявившим склонность к предпринимательству, предлагалось также ответить на вопрос "Сколько человек, которым Вы доверяете. Вы могли бы привлечь к работе на своем предприятии?". Результаты ответа показали, что из числа своих сотрудников потенциальные предприниматели могли бы в качестве наемных работников привлечь 28 человек. Это составляет около 65% от числа участников опроса, готовых к смене места работы и специальности, но не видящих себя предпринимателями. Таким образом, часть потенциальной наемной рабочей силы из числа работников ЯЗД может быть не востребованной. Однако потенциальные предприниматели назвали в качестве своих возможных будущих наемных работников 33 членов семей и 34 знакомых, что составило 20% и 21% по отношению к числу участников опроса соответственно. С учетом вероятного повторного счета, кадровый потенциал малого бизнеса составляет по результатам опроса порядка 80-90 человек, то есть приблизительно 50% по отношению к общему числу участников опроса.

Обобщение анализа ответов на вопросы первого блока анкеты дает возможность выделить четыре группы опрашиваемых работников ЯЗД по критерию отношения к возможным изменениям в их занятости в связи с реструктуризацией градообразующего предприятия.

Первую можно условно назвать "умеренными оптимистами" и отнести к ней всех позитивно оценивших перспективы занятости, но, тем не менее, указавших на наличие серьезных недостатков в работе своего предприятия и назвавших изменения в управлении в числе способов устранения этих недостатков. Численность этой группы составляет 9% общего числа опрошенных работников ЯЗД.

Вторую группу можно назвать "умеренными пессимистами" и включить в нее всех негативно оценивших перспективы занятости на ЯЗД и допустивших участие в малом бионесе в каком-либо качестве. Численность группы достигает 50% общей численности опрошенных работников ЯЗД.

Третья группа - "оптимисты" - люди, положительно оценившие перспективы занятости на ЯЗД и не находящих серьезных недостатков в его работе. Численность группы составляет примерно 17% общей численности опрошенных работников ЯЗД.

Наконец, четвертая группа - "пессимисты", негативно оценившие перспективы занятости на ЯЗД и не видящие для себя других форм занятости, а также указавшие на смену курса правительства как на единственный способ решения проблем предприятия. Численность группы достигает 23% от общего числа опрошенных работников ЯЗД.

Подобного рода структура контингента социологического опроса (и, соответственно, коллектива градообразующего предприятия) позволяет сделать следующие выводы:

1. Социальный потенциал развития предпринимательства на базе градообразующего предприятия существует;

2. Подавляющая часть работников, положительно оценивших возможности своего личного участия в новых формах занятости, не связывает .свою будущую деятельность с заводом. Таким образом, социальные возможности "мягких" вариантов реструктуризации градообразующего предприятия ограничены;

3. Небольшая часть опрошенных положительно оценивает перспективы занятости, но не удовлетворена положением дел на ЯЗД, а четверть работников не видит для себя перспектив ни на предприятии, ни в малом бизнесе, что указывает на необходимость активизации социально-экономической политики внутри предприятия.

Результаты анкетирования работников других учреждений, организаций и предприятий города практически не изменяют приведенной структуры, то есть выводы, касающиеся работников ЯЗД, можно распространить на все население г.Ярцево.

Глава 3. Региональные особенности занятости в малом бизнесе: исследование среди собственников и наемных работников

3.1.Малый бизнес в Краснодарском крае: характеристика предпринимателей

Социальная прослойка собственников предприятий малого бизнеса вызывает особый интерес поскольку не имеет прямого предшественника в советском обществе. Ее представители рекрутируются из различных социальных групп, причем формирование этой прослойки и ее характеристики имеют выраженную региональную специфику. В 1995-1996 годах проводились специальные исследования состояния малого предпринимательства в России на примере Краснодарского края и Удмурдской республики. Параллельно с изучением использования трудовых ресурсов в секторе малого бизнеса проводились и обследования среди собственников малых предприятий по более широкой программе. Результаты этих исследований и будут представлены в данной главе.

Вначале охарактеризуем трудовые отношения в сфере малого бизнеса на предприятиях Краснодарского края. Нижеследующие выводы и данные получены из статистических отчетов краевых органов и в результате эмпирического исследования 250 малых предприятий 7 городов Краснодарского края, а также в результате интервьюирования 10 руководителей малых предприятий и 10 руководителей организаций и учреждений, оказывающих влияние на малый бизнес в крае.

Результаты опроса показали, что на достаточно большом числе МП (40,6% предприятий при равномерном распределении по сферам деятельности) численность работающих составляет от 5 до 15 человек. Эта наиболее крупная группа предприятий, что связано с оптимальной нормой управляемости коллективам. На 60,6% предприятий кроме владельца-респондента работают также члены его семьи. 67,6% мужчин (86,8% производственных, 67,9% в торговых, 54% в прочих предприятиях) работают на постоянной основе. Показатель постоянной занятости женщин - 37,1% (49,1% - в производственных, 39,5% - в торговых и 27% - в прочих предприятиях).

Таким образом, наиболее стабильной занятость является в производственных МП. Администрация фирм удовлетворяет 97,1% владельцев, другие работники удовлетворяют 88,2% владельцев (при равномерном распределении по сферам деятельности). Имеют проблемы с наймом на работу квалифицированных служащих и рабочих соответственно только 27,6% и 21,2% компаний (опять же при равномерном распределении по сферам деятельности). Проблемы с наймом неквалифицированного персонала компании не имеют.

Исходя из вышеизложенного, спрос на рабочую силу (включая служащих) значительно ниже предложения, так как практически все МП имеют укомплектованные штаты, отвечающие требованиям владельцев. 92,4% владельцев (при равномерном распределении по сферам деятельности) осуществляют найм работников на основе личных связей. С помощью службы занятости нанимают своих работников уже свыше 25% малых предприятий Краснодара. Но все же основную часть персонала руководители МП, по-прежнему, подбирают самостоятельно (92,4%).

При этом, в Краснодаре, по результатам анкетного опроса, найм в МБ в большей мере идет на временной основе. Это противоречит данным объективной статистики, является следствием как недостоверности отчетности, предоставляемой МП в статорганы, так и недостаточной количественной репрезентативности выборки опроса. Отношение работающих постоянно к временно трудоустроенным равно 0,85 и сохраняется для работников мужчин и женщин.

Только 30% компаний проводили с января 1995 года увольнения (при равномерном распределении по сферам деятельности), что говорит о сложившихся коллективах в МП.

Анализ форм оплаты труда в рамках данного исследования, учитывая, что ответы на эти вопросы большинство предпринимателей относило к разряду коммерческой тайны, видимо носит субъективный характер. Вместе с. этим, тот факт, что в МП практически отсутствует натуральная оплата труда работников (только 3,5% компаний в той или иной мере оплачивали натурой труд своих работников) говорит о нормальном Цивилизованном отношении менеджеров МП к вопросам оплаты труда работников .

В 82,4% случаев (86,8% - производственных, 67,4% - торговых, 87,8% - прочих предприятий) предприятия выплачивают за своих работников медицинскую страховку; в 78,5% случаев (79,2% производственных, 58,5% торговых, 81,1% прочих предприятий) производят выплаты в пенсионные фонды; в 62,9% случаев (58,5% производственных, 89,5% торговых, 79,7% прочих предприятий) предоставляют своим работникам оплаченный отпуск; в 48,2% случаев (58,5% производственных, 67,4% торговых, 29,7% прочих предприятий) оказывают своим работникам материальную помощь.

Это говорит о достаточно развитой в сфере малого бизнеса системы мер социальной поддержки, особенно если учесть, что это положительно влияет на снижение текучести кадров. Отсутствие в 11,8% случаев премий и льгот говорит либо о близком банкротстве предприятий, либо о нелегальной (или натуральной) оплате труда работников.

Таким образам, МП практически полностью выполняют законодательство о труде, принятое в Российской Федерации.

В заключении данного параграфа остановимся кратко на качественной и количественной характеристики собственников малых предприятий Краснодарского края.

При анализе результатов опроса, касающегося характеристики владельцев МП, установлена, что 69,4% опрошенных респондентов - мужчины (86,8% в производственных, 48,8% в торговых, 68,9% в прочих предприятиях). Преобладание мужчин-владельцев МП в производственной сфере и сфере услуг объясняется тем, что в этих сферах часто требуется техническое образование, которое в наших вузах получают в основном мужчины. В сфере торговли отмечено незначительное преобладание женщин-респондентов. Эта также связано с профессиональной комплектацией (обучением) кадров в советское время и историческими особенностями этой сферы бизнеса.

Возраст предпринимателей-респондентов колеблется от 25 до 58 лет, что более детально отражено в Табл. 22.
Таблица 22
	Сферы бизнеса
	Доля респондентов в той или иной возрастной категории, %

	
	25-30
	30-35
	35-40
	40-45
	45-50
	50-55
	55-60

	Производство Торговля

Прочие

Итого
	5,7%,

7%

1,4%

4,1%
	3,8%

14%

10,8%

9,4%
	20,8% 18,6% 28,4% 23,5%
	37,7% 23,3% 25,7% 28,8%
	18,9% 16,3% 16,2% 17,1%
	11,3%

9,3%

10,8% 10,6%
	1,9%

11,6%

6,8%

6,5%


Во всех обследованных сферах бизнеса преобладает наиболее деятельная возрастная группа респондентов-предпринимателей, в возрасте от 35 до 40 лет, представляющая собой достаточно образованных и опытных специалистов.

Так, 80% респондентов имеют высшее образование, в том числе 59,5% имеют высшее техническое образование (73,6% в производственных, 14% в торговых, 48,6% в прочих предприятиях); 19,9% имеют высшее торговое или экономическое образование (5,7% в производственных, 32,6% в торговых и 13,5% в прочих предприятиях); 20,6% имеют иное высшее гуманитарное образование (11,3% в производственных, 16,3% в торговых и 20,3% в прочих предприятиях).

Выявлено, что основная масса респондентов (76,5%) работала до прихода в компанию в государственных структурах.

При этом, 38,6% респондентов (39,6% - в производственных, 25,6% - в торговых, 45,9% - в прочих предприятиях) на прежней работе были руководителями-или заместителями руководителей по техническим вопросам. 41,2% респондентов работали специалистами по техническим и экономическим вопросам (45,3% в производственных, 46,5% в торговых, 35,1% в прочих предприятиях).

Таким образом, значительное число предпринимателей обладает опытом работы на руководящих должностях и не являются новыми людьми в организации производственно-хозяйственной деятельности.

Только 22,4% респондентов (28,3% в производственных, 34,9% в торговых и 10,8% в прочих предприятиях) полностью изменили профиль своей работы, что указывает на достаточно высокий уровень специализации предпринимателей.

94,7% респондентов (96,2% в производственных, 88,4% в торговых, 97,3% в прочих предприятиях) не имеют иной работы, что говорит о высокой степени занятости предпринимателей в руководимых ими предприятиях. Переход респондентов в сектор малого бизнеса связан, как показал анализ, с общим кризисом в экономике, а также, видимо, с желанием респондентов начать собственное дело, попробовать свои способности в качестве предпринимателей.

Основные причины, по которым предприниматели открыли свое дело, следующие:

• 37,6% респондентов (49,1% - в производственных, 32,6% - в торговых и 32,4% - в прочих предприятиях) увидели благоприятную возможность и решили попытать счастья;

• 35,3% респондентов (54,7% - в производственных, 30,2% - в торговых.

24,3% - в прочих предприятиях) решили попробовать на практике свои предпринимательские способности;

• 31,2% респондентов (39,6% - в производственных, 37,2% - в торговых, 21,6% - в прочих предприятиях ) не были довольны работой на больших государственных предприятиях;

• 21,2% респондентов (32,1% - в производственных, 11,6% - в торговых, 18,9% - в прочих предприятиях) решили, что смогут заработать больше в частном секторе, т.к. предыдущая заработная плата была слишком низкой.

Двумя основными причинами, по которым респонденты открыли своё дело, являются: появившиеся благоприятные возможности и желание применить свои предпринимательские способности. Эти выводы дозволяют оценить как позитивные для развития малого предпринимательства изменения не только в экономической среде, но и в стереотипах поведения людей, бывших в советское время наемными работниками.
3.2. Структурные особенности трудового потенциала малого бизнеса Удмуртии

В этом параграфе будут рассмотрены проблемы становления малого бизнеса в Удмурдской республики, а также представлены результаты опросов среди собственников МП и наемных работников. Выборка составила 153 малых предприятия разных отраслей, расположенных в разных городах республики.

По результатам анкетного опроса по данному региону, в целом самые многочисленные группы МП по числу занятых работников — группы с числом работников до 10 человек и от 10 до 20 человек. Самой распространенной оказалась группа с численностью от 11 до 15 человек, которая составили 23,3% от числа опрошенных. По всей видимости это и есть оптимальная численность занятых на МП. По мере роста штата сотрудников количество предприятии с фиксированным числом занятых сокращается, фирм, насчитывающих: свыше 50 человек, в общей выборке по региону всего. 6,5%.

Все МП можно разделить по численности на следующие категории (Табл.23).
Таблица 23
	Численность персонала фирмы
	Число опрошенных
	% к числу опрошенных

	до 5
	26
	17,3

	1.0
	29
	19,3

	15
	35
	23,3

	30
	31
	20,7

	50
	21
	14,0

	60
	2
	1,3

	100
	6
	4,0


Предприятия, где работают родственники составляют всего 17,1%, при этом наличие родственников характерно для предприятий любой численности.

В зависимости от типа занятости (постоянно или временно) по данному региону в целом ситуация такова. Число занятых постоянно в 1,8 раза превосходит число временных работников, что соответствует общероссийскому уровню. Среди мужчин это соотношение выше, чем среди женщин (2,0 и 1,7 соответственно),

Однако ситуация различается по отдельным городам и районам республики, Так, в Ижевске число работников, занятых постоянно, в 7 раз превосходит число работающих на временной основе. (Среди работников-мужчин это соотношение равно 6.7, среди женщин — 7.6). Полученные результаты свидетельствуют, что МБ в Ижевске, в первую очередь, источник постоянной занятости, постоянного дохода.

При этом выявился интересный факт: вопросы, связанные со структурой персонала: количество мужчин и женщин, временных и постоянных работников, - многие предприниматели предпочли обойти. На вопросы о численности постоянных работников ответили только 78 человек, а о численности временных - 61. Возможны следующие варианты интерпретации данного факта: 1) желание скрыть структуру персонала, полагая, что данные опроса могут стать известны контролирующим органам и это создаст проблемы для МП; 2) некорректная постановка вопроса анкетерами; 3) некорректная постановка вопроса в анкете.

Проведенные исследования показали: удовлетворены административным персоналом 68,0%, работниками фирмы 64,1% предпринимателей.

Проблемы с наймом квалифицированных служащих имеют 24,8% предпринимателей, квалифицированных рабочих- 17,6%. Найм неквалифицированного персонала не представляет проблемы (такую проблему отметили относительно служащих и рабочих соответственно только 1,3% и 3,3% опрошенных).

При неразвитости, особенно в провинции, такой составляющей институциональной среды, как частные биржи труда и бюро по трудоустройству, государственная служба занятости, на которую расходуются значительные бюджетные средства, должна была взять на себя основной объем работ по обеспечению малых предприятий трудовыми ресурсами. Однако очевидна неэффективность ее работы, поскольку руководители МП не испытывают к ней особого доверия. Один из респондентов относительно использования службы занятости, написал: "имели печальный опыт". Видимо, эта оценка эффективности подбора персонала службой занятости, распространенная среди предпринимателей МБ, не лишена основания.

Таким образом, при найме персонала предприниматели преимущественно (83,7% случаев) прибегают к помощи знакомых. Ориентация на личные связи определяется потребностью в высоком доверии к работникам. В целом услугами службы занятости пользуются 16,3%, средств массовой информации - 13,1% опрошенных.

Возможно предположить, что степень удовлетворенности персоналом коррели-руется с формой найма, что и подтверждают следующие данные:

Таблица 24
	
	Численность
	Административные работники
	Другие работники

	
	категории, %
	Да*
	Нет
	Да/Нет
	Да
	Нет
	Да/Нет

	Личные связи
	68,2
	71,1
	15,6
	4,6/1
	0,11
	17,3
	4,0/1

	СМИ
	13,1
	7,7
	2,3
	3,0/1
	5,5
	5,5
	1,0/1

	Службы занятости
	16,2
	11,7
	5,5
	2,1/1
	7,1
	8,7
	0,8/1


*Да — удовлетворен
С определенностью можно утверждать, что предприниматели несколько более удовлетворены административным штатом, нежели другими работниками.

Результаты исследования дали возможность сделать некоторые промежуточные выводы: 1) при неудовлетворенности персоналом увольняют чаще; 2) административных работников увольняют несколько чаще, чем рабочих. Определенно можно утверждать, что увольнение, при удовлетворенности персоналом, примерно в половине случаев - типичное явление в МП.

Прослеживается некоторая зависимость удовлетворенности персоналом и предоставления льгот. Среди всего комплекса льгот наиболее распространенной является материальная помощь (55,6%).

Что касается обучения персонала то (несмотря на то, что необходимость в этом отмечают 85,1% опрошенных), только 42,5% руководителей МП предоставляют возможность или финансируют обучение. Наивысшую потребность в этой сфере испытывается в курсах по бухгалтерскому учету (54,9% случаев) и далее в порядке ранжирования (в % к числу опрошенных): право - 45,1; маркетинг - 33,3; технические знания -28,1; финансы и кредит - 24,2; менеджмент - 22,2; импорт/экспорт - 9,8.

Вопросы обучения, образования актуальны и для самих руководителей. Наибольшую потребность в образовании предприниматели испытывают в сфере права -39,2%, бухучета - 37,3% и налогообложения - 37,9% опрошенных.

В качестве формы обучения предприниматели в основном готовы учиться не более одной недели с отрывом от основной деятельности (37,9% случаев).

Характеристику целостного профиля персонала на основе исследования можно представить через некую абстрактную модель МП. Итак, такое МП имеет численность 15 человек. Персонал набирался с помощью личных связей. Руководитель эмоционально удовлетворен своим персоналом, но полагает, что подчиненным следует учиться бухучету и праву (хотя, видимо, средства на обучение есть не всегда). Удовлетворенность персоналом не мешает руководителю увольнять своих работников. Относясь с удовлетворением к своему персоналу, руководитель в состоянии предоставлять скорее материальную помощь, нежели что-то иное (не считая обязательных льгот).

И наконец, в заключительной части параграфа будет представлены более подробные качественные характеристики собственников малых предприятий Удмурдской Республики по следующим параметрам: - пол, возраст, образование, предыдущая деятельность (прежнее место работы, должность на прежней работе, общее отношение прежней деятельности к нынешней), мотивы, определившие занятие предпринимательством

Пол. Две трети предпринимателей (69,3%) мужчины и только одна треть -.женщины.

Возраст. По данным исследования, предпринимательством занимаются люди в возрасте от 20 до 64. Средний возраст предпринимателя 3S лет. Среди респондентов все

возрасты распределены примерно равномерно. Вместе с тем, если всех респондентов

/ разбить на возрастные группы, то соотношение возрастных групп будет следующим, от

20 до 30 - 18,2%,; от 31 до 35 - 20,93; от 36 до 40 - 24,3%, 41 до 45 - 19,6%, 46 и старше - 16,9%, то самая многочисленная возрастная группа предпринимателей от 35 до 40 лет, а люди тридцатилетнего возраста составляют почти половину всех предпринимателей. Это возраст, в котором оптимально сочетается энергия (активность) человека и жизненный опыт, что вселяет надежду на перспективность такой сферы как МБ.

Образование. В подавляющем большинстве предприниматели имеют техниче-v ское образование (79,13), из них к общему количеству - высшее (62,7%) и среднетехническое (14,4%). Только 11,8% имеют торговое или экономическое образование, что само по себе свидетельствует о недостаточной образовательной подготовленности предпринимателей к экономической деятельности. Вместе с тем, весьма оптимистичным является то, что значительная часть предпринимателей имеет высшее образование (81,1%). Факт, который в совокупности с возрастными характеристиками предпринимателей, вселяет надежду, что малое предпринимательство находится в руках энергичных и молодых людей, имеющих определенный жизненный опыт и готовых к восприятию нового. Распределение по сфере деятельности и образованию довольно равномерно и является отражением общей картины (небольшое уточнение: просматривается тенденция, что в сфере торговли общий образовательный уровень несколько ниже, чем в производстве и услугах, это, видимо, связано с тем, что торговля как самый доходный и простой бизнес притягивала к себе все'х желающих) .

Прежняя деятельность. Большинство предпринимателей (75,7%) предыдущим местом своей работы указали государственное учреждение (30,3%) или предприятие (45,4%), что свидетельствует о недостаточной подготовленности к деятельности в частной сфере и отсутствии практического опыта предпринимательства.

Вместе с тем, примерно половина (43,4%) всех предпринимателей занимала те или иные руководящие должности (управляющие и заместители - 20,7%, руководители среднего звена - 16,4%). А значит эта часть предпринимателей имеет опыт руководителя, который они используют в новых условиях. Еще 9,9% имеют опыт экономической деятельности.

Смена работы в государственном секторе на предпринимательскую привела к тому, что 42,1% опрошенных отметили, что занимаются совсем иной деятельностью, В то же время, многие респонденты отметили, что их деятельность того же типа (23,7%) или очень похожая (19,7%). В общем счете так или иначе изменили вид деятельности 85,5% опрошенных. В трети всех случаев (28,8%) предприниматели имеют еще какую-то работу, кроме основной.

На основании вышеизложенного можно отметить, что сфера предпринимательства для большинства оказалась совершенно новой средой, новым полем деятельности, где пришлось продвигаться на ощупь, приобретая опыт на собственных ошибках.

Мотивы. По результатам анализа был выявлен характер мотивов для занятия предпринимательской деятельности:

1. Было очень мало возможностей найти работу и частный сектор оставался единственным выходом................................................................................2,8%

2. Не был доволен работой на больших государственных предприятиях..................................................................................................37,9%

3. Угроза безработицы.....................................................................................5,5%

4. Предыдущая зарплата была слишком низкой, надеялся,

что смогу заработать больше в частном секторе.........................................30,3%

5. Хотел попробовать на практике свои предпринимательские способности......................................................................................37,9%

6. Увидел благоприятную возможность и решил попытать счастья...........17,9%

7. Нормативные условия позволили легализоваться.....................................3,4%

8. Нормативные условия определили занятие предпринимательством......15,9%

9. Родственники находились в частном бизнесе............................................4,8%

Мотив 2 оказывается наиболее актуальным для предпринимателей из сферы услуг (47.8% - процент к числу опрошенных среди занятых в сферё>услуг) и менее выражен в сфере торговли (30.2% ). Мотив 5 характерен для торговли (46.5%) и услуг (43.5%), всего лишь типичен для производственной сферы - 26.8% (выборка из числа занятых в производстве). Желание увеличить свои доходы оказалось более свойственно для производства (33.9%) и услуг (30.4%), но в меньшей степени для торговли (25.6%). Учитывая полученные данные, можно отметить, предприниматели из сферы торговли оказываются наиболее склонными к риску (желание попробовать себя и невыраженное желание увеличить свои доходы). Предпринимателей сферы услуг скорее двигало желание освободиться от прежней регламентированной деятельности.

Выделенные в качестве ведущих мотивы 2 и 5 свидетельствуют, что в бизнес включились люди, склонные к переменам, желающие изменить свою деятельность и, видимо, склонные к риску, что само по себе является необходимыми качествами для предпринимателя.

Характеризуя в целом образ предпринимателя, возможно отметить две противоположные черты - отсутствие практического опыта предпринимательства, с одной стороны; и высокий потенциал активности, желание перемен, с другой. В связи с этим можно предположить, что современным предпринимателем движет не столько расчет, сколько энтузиазм.

Глава 4. Институты подготовки кадров для малого предпринимательства

Исследования проблем занятости в малом бизнесе подтвердили актуальность и необходимость специальной подготовки кадров для деятельности в этой сфере предпринимательства. В связи с этим в данной главе будут рассмотрены проблемы становления российской системы подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров для малого бизнеса.

Разработка правовых основ, необходимых для формирования кадрового потенциала предпринимательства в России в период 1992-1996 гг., позволила развернуть работу одновременно по ряду направлений, обеспечивающих создание качественно новой системы делового образования.

Серьезный вклад в формирование и организацию функционирования новых структур делового образования для развивающихся форм малого предпринимательства вносит реализация крупномасштабной программы "Морозовский проект" Академией менеджмента и рынка (АМИР), созданной по инициативе ведущих экономических вузов Москвы (Финансовая академия при Правительстве РФ, Российская Экономическая академия им. Плеханова, Государственная академия управления им. Орджоникидзе, Российская академия Государственной службы при Президенте РФ, Институт молодежи.

"Морозовский проект".- это крупномасштабная комплексная программа по развитию деловой активности населения через подготовку, переподготовку и повышение квалификации кадров, скорейшее включение в продуктивную созидательную деятельность, в т.ч. через участие в МП. Цель данного проекта - создать в короткие сроки в России критическую массу предпринимателей, ориентированных на собственную инициативу, развитие системы консалтинговой деятельности, ориентированной на создание малого и среднего бизнеса, формирование в регионах инфраструктуры для его поддержки, "Морозовский проект" - добровольное общество ведущих ученых и специалистов, крупных организаторов отечественного предпринимательства и менеджмента. Это общество разрабатывает образовательные программы подготовки специалистов для сферы МП, а также осуществляет переподготовку преподавателей и консультантов, которые затем обучают и консультируют предпринимателей в регионах на базе учебно-деловых центров (УДЦ), координирующих научно-методическую деятельность последних.

В 1996 г. на базе УДЦ было подготовлено около 3 тыс. преподавателей и консультантов, осуществлена подготовка и повышение квалификации более 2 тыс. ответственных работников и служащих федеральных и региональных органов исполнительной власти, организующих поддержку и развитие МП, создано 48 УДЦ в крупных регионах и экономических зонах.

Стратегия "Морозовского проекта" основана на взаимодействии с сетью формируемых на конкурсной основе учебно-деловых центров, по отношению к которым Академия выступает в роли координатора, научно-методического и аккредитационного центра. Эти центры не является какой-то особой юридической формой. Статус УДЦ получают организации уже функционирующие в регионе и удовлетворяющие требованиям "Морозовского проекта" по наличию материально-технической базы, качеству кадрового потенциала преподавателей (в области образовательной, консультативной, информационной деятельности в сфере дополнительного образования, повышения квалификации и переобучения кадров) и возможностям получения поддержки со стороны региональной администрации и эффективного взаимодействия с общественными организациями (предпринимательские союзы), банками, торгово-промышленными палатами, международными организациями и фондами, действующими на данной территории.

УДЦ создается как муниципальное предприятие. Его учредителями на местах являются областной центр занятости, комитет по управлению имуществом района и другие заинтересованные организации.

Основными направлениями деятельности УДЦ являются:

• профессиональное обучение и переподготовка граждан по избранной специальности;

• консультирование по составлению и экспертизе бизнес-проектов и бизнес-планов, подготовке учредительных документов, получению кредита;

• представление информационных услуг по широкому спектру экономико-управленческих, правовых, технологических и других вопросов;

• обучение безработных по выбранным ими профессиям в создании специальных рабочих мест для категорий населения, нуждающихся в социальной защите;

• офисные услуги (предоставление оборудования и производственных площадей);

• содействие самозанятости;

• стажировка начинающих предпринимателей;

• оказание помощи в поиске отечественных и зарубежных партнеров.

На 1 января 1996г. на базе УДЦ прошли подготовку и переподготовку более 50 тыс. представителей малого предпринимательства. Консультационные услуги были оказаны более 25 тыс. юридических и физических лиц.

Важная роль в реализации задачи обучения незанятого населения и безработных граждан, в том числе особо нуждающихся в социальной защите, принадлежит региональным органам службы занятости. В соответствии с установкой Закона "О государственной поддержке малого предпринимательства в Российской Федерации" на соотнесение программ поддержки малого предпринимательства всех уровней с программами содействия занятости, ФСЗ внесла в свою Федеральную программу специальный раздел "Содействие развитию самозанятости и предпринимательской деятельности". В этом разделе предусматриваются меры по созданию для безработных граждан, желающих открыть собственное дело, альтернативных возможностей обеспечения занятости.

Органы занятости на местах ориентируются на:

• проведение консультирования и профотбора для выявления возможностей и пригодности таких лиц к эффективной предпринимательской деятельности;

• организацию обучения отобранных по критерию пригодности основам предпринимательства;

• проведение консультаций по открытию собственного дела, составлению бизнес-плана, ведению финансовой документации;

• оказание финансовой поддержки предпринимателям на стадии становления собственного дела.

Финансирование расходов по профориентации и профотбору лиц, из числа безработных для направления на обучение, на их подготовку и переподготовку, выплату стипендии за время обучения берет на себя центр занятости. За счет Фонда занятости также выдаются ссуды, осуществляются инвестиции и целевое финансирование открытия предприятий подготовленными предпринимателями.

Прежде, чем направить на обучение незанятых граждан и безработных, желающих открыть собственное дело, и оказать им финансовую поддержку, центр занятости:

• представляет каждому необходимую методическую и нормативную литературу (пособие начинающему предпринимателю, законы, постановления Правительства, другие нормативные акты);

• информирует об организационно-правовых формах предпринимательства, порядке создания малого предприятия, организации ИТД, о требованиях к предпринимателю (наличие общих знаний рыночной экономики и специальных знаний), о возможных видах деятельности, конкурентоспособных в данном регионе;

• проводит работу по выявлению возможностей и способностей претендента на открытие собственного дела к предпринимательской деятельности (путем собеседования и тестирования).

Гражданина, способного заниматься предпринимательством, консультант центра занятости знакомит с порядком разработки технико-экономического обоснования бизнес-плана и условиями предоставления безвозмездной субсидии. По вопросам приобретения сырья, материалов, аренды помещений, получения кредита, центром занятости дается рекомендация обратиться в организации, занимающиеся поддержкой предпринимательства (агентство или центр, союз малых предприятий).

Получение субсидии оформляется договором между центром занятости и гражданином, желающим открыть собственное дело, после окончания обучения основам предпринимательской деятельности. На обучение отобранные лица из числа незанятого населения и безработных могут направляться либо в учебный центр службы занятости, либо - в УДЦ (с соответствующим возмещением издержек и выплатой стипендии за время обучения).

Учебный центр службы занятости - многофункциональное, многоуровневое образовательное учреждение, реализующее программы дополнительного профессионального образования в соответствии с потребностями региональных рынков труда. Он создается органами службы занятости на собственной базе или базе действующих образовательных учреждений профобразования (как опорное образовательное учреждение в области методического обеспечения профобучения) на основах аренды или соучредительства. Соучредителями могут быть образовательные учреждения, частные лица, различные фонды. В городах и районах они являются образовательными учреждениями территориального подчинения.

Аккредитация и аттестация учебных центров осуществляется Российским учебным центром (РУЦ) Минтруда и социального развития России в соответствии с законом "Об образовании". РУЦ является ведущей учебной и научно-методической организацией, осуществляющей подготовку, переподготовку и повышение квалификации преподавателей служб занятости, занимающихся обучением безработных граждан и незанятого населения.

РУЦ разрабатывает стандарт профессионального обучения безработных и незанятого населения, представляет широкое научно-методическое и информационное обеспечение всем образовательным учреждениям, осуществляющим их подготовку, организует обмен опытом, практику и стажировку обучающихся на предприятиях России и за рубежом. Центр связан с фирмами и учебными заведениями Великобритании, Германии, Финляндии, Швеции.

Свою деятельность учебные центры осуществляют на основе долгосрочных договоров со службами занятости и финансирования из средств фонда занятости в части профессионального обучения безработных граждан и незанятого населения, на подготовку и повышение квалификации специалистов служб занятости. Переобучение работников, высвобождаемых в связи с реорганизацией предприятий, в т.ч. специалистов, демобилизованных военнослужащих и некоторых других категорий, а также лиц, не зарегистрированных в качестве безработных, желающих получить дополнительное образование по рыночным профессиям, оплачивается за счет средств предприятий, фондов поддержки предпринимательства, личных средств граждан и других источников по взаимной договоренности с учебным центром о плате за образовательные услуги

Перспективной организационной формой поддержки МП в начальной стадии их развития являются бизнес-инкубаторы (БИ). Они представляют собой хозяйственную структуру, оказывающую предпринимателям помощь в период их становления как коммерческим звеньям инкубатора, в том числе в вопросах подготовки и обучения предпринимательских кадров.

БИ берут на себя поддержку выживания МП. Они основаны на двух формах членства начинающих предпринимателей - действительного и ассоциированного (без размещения фирмы непосредственно на территории БИ). Юридической формой взаимоотношения БИ и его членов является договор, определяющий права и обязанности сторон, размеры денежных отчислений за аренду помещений и площадей коллективного пользования, сроки членства, порядок погашения задолженности, накопленной начинающими предпринимателями согласно записям в специальных карточках расходов за время членства в бизнес-инкубаторе, размеры отчисления от прибыли на счета БИ после обретения самостоятельности.

Основной контингент бизнес-инкубаторов - высвобождаемые из народного хозяйства работники, бывшие военнослужащие, желающие реализовать предпринимательскую иниициативу, молодежь, женщины и некоторые другие категории незанятых.

Бизнес-инкубаторы - хозрасчетные предприятия, создаваемые в структуре департамента труда и занятости, прибыль от деятельности которых пополняет Фонд занятости и Фонд поддержки военнослужащих. Его учредителями могут быть госорганы хозяйственного управления, предприятия разных форм собственности, банки, страховые компании, инвестиционные фонды, НИИ и учебные заведения, юридические лица, отдельные граждане.

БИ размещаются в помещениях муниципального фонда и функционируют на /льготных условиях по арендной плате и налогообложению. Они пользуются всеми видами льгот, входящих в компетенцию местных органов.

В целом по России создано более 200 школ бизнеса, около 40 бизнес инкубаторов и 50 учебно-деловых центра "Морозовского проекта", более 40 информационно-аналитических центров МП.

Эффективной формой государственной поддержки формирования кадрового потенциала для МП является дистанционное обучение (ДО), возможности которого используются пока недостаточно. В силу специфики своей организации (через радио и телевидение) ДО дает возможность использовать и тиражировать опыт и знания лучших преподавателей и практиков для обучения широкой аудитории начинающих предпринимателей и специалистов с высшим образованием, имеющих опыт работы в предпринимательских структурах, по любым программам в области рыночной экономики, не выходя из дома, в короткие сроки и с минимальными издержками.

Основными слагаемыми дистантного обучения являются: лекции по радио и телевидению; самоподготовка по предложенным учебным курсам и литературе в соответствии с утвержденной программой; написание двух зачетных контрольных и одной дипломной работы по одной из тем учебного курса; оценка письменных работ и тестирование, претворяющие выдачу сертификата о проделанной работе.

В Федеральной программе содействия занятости оговорено намерение ФСЗ вести работу по поддержке начинающих предпринимателей в тесном взаимодействии с другими федеральными органами исполнительной власти и с органами исполнительной власти субъектов Федерации. Это решение реализуется через участие ФСЗ в ряде совместных проектов и программ, направленных на развитие профессионального обучения и подготовки незанятого населения и безработных граждан основам предпринимательства, в том числе совместно с Торгово-промышленной палатой и Минобразования России. Эти проекты и программы рассчитаны на создание новых и развитие существующих учебных центров и бизнес-школ по обучению персонала для малых предприятий и лиц, желающих открыть собственное дело в различных регионах.

Совместно с рядом развитых стран осуществляются проекты подготовки, переподготовки 'И повышения квалификации преподавательских кадров в России и за рубежом, разработки и издания учебно-методической литературы в области делового образования; совершенствования заочной системы бизнес-подготовки. Так, с 1994 г. Федеральной службой занятости осуществляется российско-американская программа "Партнерство", которой охвачено 19 регионов. Программой предусмотрен обмен и содействие молодым предпринимателям и специалистам России. Разработан план организационных мероприятий по ее реализации, принципы и критерии формирования состава и условий стажировки молодых российских предпринимателей и специалистов. Предусмотрено осуществление мер по скоординированной общественной и предпринимательской поддержке Программы органами исполнительной власти, предприятиями и учреждениями, участвующими в реализации этой Программы.

Создан Национальный комитет по оказанию помощи в решении организационных, правовых и других вопросов участникам реализации Программы. Отобрана на конкурсной основе тысяча человек для полуторамесячной стажировки в области развития малого и среднего бизнеса. Цель программы - создать "критическую массу" предпринимателей, в т.ч. из безработных, для расширения возможностей занятости через развитие собственного дела.
Постановлением CM - Правительства РФ от 23 октября 1993 г. №1081 утверждена "Программа переподготовки кадров в условиях широкомасштабного сокращения Вооруженных Сил и конверсии военного производства в России", которая разработана с участием иностранных партнеров и рассчитана на финансирование со стороны ЕЭС. Одним из участников этой Программы является служба занятости в России. Программой предусмотрено создание 15 региональных учебных центров переподготовки офицеров на базе вузов, Академии оборонных отраслей промышленности, ИПК Госкомоборонпрома России для обучения их профессиям, пользующихся повышенным спросом на региональных рынках труда, обеспечения их пригодности к работе в конверсируемой оборонной промышленности и других отраслях рыночной экономики, помощи выпускникам в организации собственного дела, развитии малого и среднего предпринимательства.

В ряде регионов РФ накоплен положительный опыт в области подготовки предпринимателей малого бизнеса из числа безработных. Так, например, Нижегородская областная служба занятости совместно, с Межотраслевым институтом повышения квалификации и переподготовки кадров, провела эксперимент по отработке организационных и учебно-методических вопросов, связанных с подготовкой предпринимателей малого бизнеса. На этой основе областью разработаны принципиальные направления содействия развитию предпринимательства и самозанятости. Они включают:

• создание специализированных структур (социально-деловые центры, бизнес-инкубаторы, учебные центры), сотрудничество с образовательными структурами;

• привлечение к участию в разработке и реализации программ по созданию и сокращению рабочих мест предприятий и организаций по поддержке МП;

• повышение профессионального мастерства работников служб занятости, занимающихся вопросами поддержки предпринимательства, подготовки предпринимателей, организацию обучения безработных основам предпринимательства

Интересен опыт Самарской области, где успешно ведется работа по подготовке безработных граждан и незанятого населения. Эта деятельность осуществляется в тесном сотрудничестве с антимонопольным комитетом, фондом поддержки МП, органами образования, высшими учебными заведениями, центром "Возрождение предпринимательства" и другими организациями Сформирована сеть учебных заведений для обучения безработных на базе государственных и негосударственных профессиональных образовательных учреждений. Обучение сориентировано на решение каждым слушателем конкретной экономической задачи до регистрации предприятия. В Самаре действуют Российская школа предпринимателей, институт переподготовки и повышения квалификации, Центр переподготовки военнослужащих, Самарская школа бизнеса Российского агентства малого и среднего бизнеса и Центра "Возрождение предпринимательства". Самарским городским центром занятости совместно с Самарской школой бизнеса учрежден городской социально-деловой центр. По инициативе областного центра занятости созданы два учебных центра, специализирующихся на подготовке незанятого населения к предпринимательской деятельности и самозанятости, проводятся семинары по организации обучения незанятого населения основам предпринимательской деятельности.

Показателен также опыт Подмосковья по налаживанию взаимовыгодных связей УДЦ с зарубежными партнерами по инициативе областного центра занятости. В частности, совместно с канадскими специалистами организовано шесть центров делового партнерства в области международных социально-экономических связей. Основой работы Центра является проект "Будущее городского сообщества", получивший признание в Канаде, США, Англии как способствующий повышению предпринимательской активности и решению проблем нарастающей безработицы. Социально-деловые центры области сотрудничают с группой немецких экспертов, участвуют в международных выставках, расширяя возможности подмосковных предприятий.

Постепенно накапливается опыт сотрудничества служб занятости с советами общественного самоуправления в вопросах организации обучения начинающих предпринимателей, помощи им в открытии собственного дела за счет средств фонда занятости с учетом интересов города, района и состава граждан, нуждающихся в поддержке при решении открыть собственное дело.

Таким образом, в стране создана и действует определенная система подготовки кадров для малого предпринимательства, при этом ее дальнейшее развитие будет в значительной мере обусловлено теми направлениями, по которым пойдет становлением рыночной экономики в России.
� фиксируются трудоспособные, ищущие работу и зарегистрированные в качестве безработных


� учет трудоспособных, не имеющих работу, но активно ее ищущих


� Разность между величиной трудоспособного населения и количеством занятых в различных отраслях экономики. Такая методика расчетов использовалась в программах занятости всех обследованных регионов. В то же время, очевидно, что она дает, с одной стороны определенное завышение показателя, т к не учитывает лиц, которые хотят оставаться свободными от занятости в традиционных формах, с дутой стороны - занижает показатель. Из-за не учета межрегиональной миграции.


� Определяется региональными службами занятости на основании информации работодателей о имеющихся вакансиях.





� Характеризует реальные возможности ФСЗ по трудоустройству лиц, составляющих общее предложение на рынке труда.


� По всем позициям шкалы уровня зарплаты в группе предприятий, ориентированных на выживание, наблюдаются статистически значимые различия между бывшими государственными структурами и новым частным бизнесом.
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