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Уважаемые участники и гости 

конференции! 
    Ежегодная научно-практическая конференция давно стала брендом УрСЭИ. Не каждый вуз России имеет исторически значимую научную традицию. 

    Соорганизаторами этой конференции неизменно выступают: ОУП ВПО «Академия труда и социальных отношений», ООПС «Федерация профсоюзов Челябинской области», Министерство социальных отношений Челябинской области. 

    Всегда заинтересованно откликаются на приглашение и участвуют в работе круглых столов представители законодательной и исполнительной власти Челябинска и Челябинской области, ученые, общественные деятели и предприниматели.
    Положительный результат нашего научного форума вижу в развитии партнерских контактов, разработке совместных инициатив, поддержке молодых ученых и специалистов. Полагаю, что коллективно разработанные предложения и рекомендации будут интересны специалистам, ученым, общественности и послужат дальнейшему социально-экономическому развитию.

   Желаю всем плодотворной работы!

С уважением, 

председатель оргкомитета,

директор УрСЭИ,

доктор экономических наук, профессор
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Уважаемые коллеги!

Рада приветствовать вас на XXIX международной научно-практической конференции «Тенденции и перспективы социально-экономического развития России: взаимодействие общества, власти и бизнеса»! По хорошей традиции, вот уже треть века подряд, в Уральском социально-экономическом институте проходит это масштабное мероприятие, позволяющее установить диалог представителей законодательной и исполнительной власти, местного самоуправления, бизнеса, союзов работодателей, общественных и некоммерческих организаций, науки, образования по одной из актуальных проблем современности. 

Формирование и развитие гражданского общества являются стратегической целью современного государства. Эффективное взаимодействие государства, общества, бизнеса, образования и науки способно не только показать сегодняшнее социально-экономическое положение в регионе, но и наметить приоритетные направления его развития, дать импульс введению наукоемких и инновационных технологий. Надеюсь, что конференция положит начало укреплению деловых контактов как на региональном, так и межрегиональном уровнях, будет содействовать формированию благоприятного социально-экономического климата в регионе и реализации перспективных проектов. 

От себя лично и от Министерства социальных отношений Челябинской области желаю всем участникам конференции успехов и плодотворной работы!

Министр социальных отношений




И.А. Гехт   
[image: image106.png]16,0

3,6
13,6

14,0 1

10,0

15

6,0 - 1’

F30

F25

1, F20

2 L 10
4,0 r 05
2,0 - L o0
0,0 05

Ha 01.03. Ha 01.05. Ha 01.07. Ha 01.09. Ha 01.10. Ha 31.12.

o1. 10 2008r 01.01. 2009r

EE HanpssKeHHOCTb Ha PErMcTPUPYEMOM PbIHKE TPYAQ, Yen./BaK. =e=YpoBeHb peructpupyemoii 6espabortuubl, %



Челябинской области
И.А. Гехт

Министерство социальных отношений
Челябинской области

РОЛЬ ОБЩЕСТВЕННЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ В РЕАЛИЗАЦИИ СОЦИАЛЬНОЙ ПОЛИТИКИ В СФЕРЕ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ НАСЕЛЕНИЯ ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ

Взаимодействие органов государственной власти и местного самоуправления с некоммерческими организациями, в общем виде, направлено на формирование некоммерческого сектора, способного взять на себя решение части социально значимых проблем при поддержке государства, а также способствовать реализации гражданами своих прав и интересов. Общественные объединения и иные негосударственные общественные организации оказывают услуги дополнительно к услугам, предоставление которых обеспечивается исполнительными органами государственной власти Челябинской области и коммерческими организациями. Вместе с тем, только незначительная часть всех общественных объединений принимает участие в деятельности властных структур.

Министерство социальных отношений Челябинской области осуществляет реализацию социально значимых проектов совместно с общественными организациями различной направленности.

Активно осуществляется взаимодействие с Челябинским региональным отделением Всероссийской общественной организации ветеранов войны, труда, Вооруженных сил и правоохранительных органов. Из областного бюджета ежегодно выделяются денежные средства на социальную поддержку ветеранов Великой Отечественной войны. Эти средства направляются на оказание адресной материальной помощи, обеспечение путевками на санаторно-курортное лечение. Адресная материальная помощь ветеранам Великой Отечественной войны производится по согласованию с районными Советами ветеранов.

Совместно с областным Советом ветеранов в 2011 году впервые был организован первый в России форум тружеников тыла Уральского федерального округа, на котором была озвучена инициатива о приравнивании статуса тружеников тыла к статусу ветеранов Великой Отечественной войны.

Еще одним важным мероприятием 2011 года стал прием членов семей военнослужащих, погибших в локальных боевых конфликтах. Впервые для этой категории жителей нашей области была осуществлена денежная выплата в размере 9 000 руб. Всего ее получили 732 человека.

Результативно развиваются волонтерские движения, общественные инициативы в сфере содействия работе социальных учреждений и помощи лицам, в них находящимся. Министерство социальных отношений Челябинской области активно сотрудничает с Центром волонтерских объединений Челябинской области. Совместно с ним в 2011 году были организованы: сбор средств для приобретения средств реабилитации для детей-инвалидов, оказания адресной материальной помощи, благотворительные акции для воспитанников детских домов и реабилитационных центров.

В рамках областной целевой программы «Социальная поддержка инвалидов в Челябинской области» и Общественного Совета по вопросам инвалидов при губернаторе Челябинской области Министерство социальных отношений Челябинской области работает с Челябинской областной организацией Всероссийского общества слепых, Челябинским региональным отделением Общероссийской общественной организации инвалидов «Всероссийское общество глухих», Челябинской областной общественной организацией Всероссийского общества инвалидов. 

На базе Челябинской областной организации Всероссийского общества слепых регулярно проводится областной смотр-конкурс художественной самодеятельности и декоративно-прикладного творчества лиц с ограниченными возможностями, проживающих в стационарных учреждениях социального обслуживания Челябинской области. Работа по организации конкурса осуществляется совместно с работниками ЧОО ВОС. Ведется активное сотрудничество с Челябинской областной общественной организацией Всероссийского общества глухих по проведению спортивных и культурно-массовых мероприятий.

В целях совершенствования организации социальной защиты населения, комплексного решения вопросов социальной поддержки граждан, оказавшихся в трудной жизненной ситуации, между Министерством социальных отношений Челябинской области и Челябинской епархией Русской православной церкви в 2009 году заключено соглашение о сотрудничестве. В стационарных учреждениях имеются молельные комнаты, где священнослужителями проводятся религиозные обряды.

Министерство социальных отношений Челябинской области осуществляет взаимодействие с «Союзом женщин-предпринимателей Челябинской области «Союз успеха». С 2005 года совместно с Союзом женщин-предпринимателей проводится фестиваль  трудового воспитания «Путь к успеху». Целью данного проекта является социальная адаптация выпускников учреждений посредством активного включения их в трудовую деятельность, реализация в Челябинской области прогрессивных технологий по социализации детей-сирот  в условиях развертывания на базе детских домов и приютов детских производственных площадок. Данный фестиваль проводился в рамках выставок-ярмарок, в которых ежегодно принимали участие воспитанники детских домов, приютов, социально-реабилитационных центров. Все дети, участники фестиваля «Путь к успеху», имеют возможность отдохнуть в загородных оздоровительных учреждениях во время  проведения специализированных заездов. Ребята принимают участие в мастер-классах по различным направлениям трудовой деятельности: плетение бисером, работы из бумаги и пластилина, картона и т.п. 

С 2010 года Министерство социальных отношений Челябинской области работает с Челябинской городской общественной организацией «Центр здорового образа жизни «Анастасия». Данная организация проводит мероприятия, направленные на создание благоприятных условий для успешной социальной адаптации подростков из проблемных семей посредством организации их досуга (организация сплавов по рекам Челябинской области, туристические походы, деловые игры и т.п.)

В целях совершенствования механизма взаимодействия власти, бизнеса и институтов гражданского общества в Челябинской области, с учетом потребностей и интересов семей и детей, проживающих на территории области, в сентябре 2011 года при Министерстве социальных отношений Челябинской области создан Совет по вопросам семьи и детства. С одной стороны, он позволит выработать механизмы взаимодействия власти, бизнеса и общественных организаций, с другой – окажет реальное содействие семьям и детям, проживающим в Челябинской области. 

Особо следует отметить сотрудничество Министерства социальных отношений Челябинской области с Детским фондом «Виктория». В 2011 году Детский фонд «Виктория» на территории Челябинской области реализовывал проект «Достойный дом – детям!», направленный на улучшение условий проживания детей в детских домах и интернатах: ремонт детских учреждений, закупка мебели, оборудования, благоустройство детских и спортивных площадок. Благодаря реализации этого проекта в Южноуральском детском доме было восстановлено ограждение территории, в Лазурненской специальной школе-интернате для детей сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, с ограниченными возможностями здоровья была отремонтирована крыша жилого корпуса. В рамках проекта в Бакальском детском доме, школе № 1, произведен капитальный ремонт помещения, в котором организована социальная гостиница для родственников воспитанников, приезжающих  к ним из других территорий области. Гостиница используется для организации постинтернатного сопровождения выпускников учреждения. Для Карабашского детского дома была оборудована детская игровая площадка, а для Коркинского детского дома закуплена мягкая и корпусная мебель. В 2012 году достигнуты договоренности о продолжении реализации проекта на территории Челябинской области.

В этом году начата работа с Фондом поддержки детей в трудной жизненной ситуации, учредителем которого является Министерство здравоохранения и социального развития Российской Федерации. 

Большую помощь в работе с детьми, находящимися в трудной жизненной ситуации, оказывает Челябинское отделение Российского детского Фонда. В 2011 году Фондом направлено 18 миллионов рублей для предоставления благотворительной помощи этой категории детей.
Еще одна некоммерческая организация, с которой Министерство социальных отношений Челябинской области работает, – Центр социально-образовательных инициатив «Со-Действие». Данная организация осуществляет содействие реализации социально значимых инициатив и проектов в сфере дополнительного образования детей и взрослых, организации мероприятий в области образования, культуры, науки, развитию благотворительности и добровольчества. С 2008 года специалистами АНО Центр «Со-Действие» разработано и реализовано на территории Челябинской области и других регионов РФ за счет грантовых и привлеченных благотворительных средств более 30 проектов различной направленности. Наиболее значимые социальные достижения получены в ходе реализации долгосрочных социальных и благотворительных проектов, целевой группой которых являются дети, оказавшиеся в трудной жизненной ситуации.

Проект «Содействие социальной адаптации детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, на территории Челябинской области» реализуется с апреля 2010 года в трех интернатных учреждениях для детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, Челябинской области (г.г. Пласт, Карабаш, Челябинск). Участниками проекта стали более 100 воспитанников и 52 специалиста интернатных учреждений, 36 добровольцев из числа представителей студенческих педагогических отрядов г.Челябинска. Целью проекта является создание условий для организации психологического и социально-педагогического сопровождения социальной адаптации детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, информационно-методического сопровождения деятельности педагогических коллективов государственных интернатных учреждений Челябинской области. Основные направления проекта: развитие способностей, социально значимых качеств и навыков, расширение социального опыта воспитанников интернатных учреждений; оказание методической помощи педагогическим работникам интернатных учреждений по организации социально-педагогической работы с воспитанниками и совершенствованию их профессиональных компетенций; организация и методическое сопровождение деятельности добровольцев; привлечение государственных, коммерческих и некоммерческих учреждений и организаций, их представителей и специалистов к участию или обеспечению реализации основных мероприятий проекта; организация психологического сопровождения и оценки эффективности реализации проекта. С начала реализации проекта сотрудниками организации проведено свыше 400 мероприятий для воспитанников детских домов; организована деятельность детей каждого из трех интернатных учреждений по разработке и реализации 18 социальных проектов; организовано и проведено 27 социальных проб воспитанников с участием специалистов промышленных предприятий, разнопрофильных организаций и учреждений Челябинской области; подготовлено и проведено 34 системных семинара для специалистов интернатных учреждений по вопросам организации индивидуальной и групповой психолого-терапевтической, коррекционной и развивающей работы с воспитанниками; организовано и проведено 6 тренингов и 11 инструктивных учебно-методических занятий для добровольцев по вопросам организации социально-педагогической работы с детьми-сиротами; проводится регулярное индивидуальное социальное патронирование воспитанников добровольцами проекта.

Еще один из интересных проектов, реализуемых организацией на территории Челябинской области, – «Мир открытых сердец», целью которого является реализация комплекса социально-реабилитационных мероприятий, направленных на социальную поддержку семей с детьми-инвалидами и способствующих снижению переживаемых детьми последствий инвалидности, развитию у них коммуникативных, творческих, трудовых и других социальных навыков, а также их успешной социализации посредством включения в позитивное устойчивое социальное окружение. С апреля 2011 года по февраль 2012 года в рамках проекта на территории Пластовского муниципального района Челябинской области проведено более десяти социально-реабилитационных мероприятий, направленных на социальную поддержку семей с детьми-инвалидами и способствующих снижению переживаемых детьми последствий инвалидности: организация отдыха и оздоровления детей-инвалидов, их братьев и сестер в период летних и зимних школьных каникул на базе детских оздоровительных лагерей Челябинской области; деловые игры, тренинговые и развивающие занятия, организуемые квалифицированными специалистами; экскурсионные поездки, конкурсы, праздники и фестивали. Основными результатами реализации проекта стали: положительная динамика изменений, произошедших у 40 детей-инвалидов целевой группы проекта на личностном уровне; включенность 40 детей-инвалидов целевой группы проекта в устойчивые социальные связи на уровне межличностных контактов со здоровыми сверстниками и взрослыми; улучшение психологического климата и повышение уровня взаимопонимания в 40 семьях детей-инвалидов целевой группы проекта; привлечение внимания власти и общества к проблемам семей, имеющих детей-инвалидов, и необходимости разработки и реализации комплекса социально-реабилитационных мероприятий для их решения во взаимодействии государственных и общественных структур и с привлечением благотворительных средств; издание информационно-методической продукции, представляющей результаты реализации проекта для их распространения и внедрения в практику социально-реабилитационной работы органов исполнительной власти, некоммерческих организаций и добровольческих формирований с детьми-инвалидами и представителями их ближайшего социального окружения.

Таким образом, взаимодействие Министерства социальных отношений Челябинской области с общественными организациями способствует реализации социально значимых проектов, направленных на повышение эффективности мер социальной поддержки населения. Приоритетной формой взаимодействия Министерства социальных отношений Челябинской области, органов социальной защиты населения муниципальных образований и общественных организаций является информационная поддержка. Министерство социальных отношений Челябинской области с целью привлечения жителей области к более активному участию в общественной жизни информирует всех заинтересованных лиц о планируемых и реализуемых мероприятиях в сфере социальной защиты населения. Актуально создание различных советов и других консультативных и совещательных органов с целью обеспечения взаимодействия общественных организаций и Министерства социальных отношений Челябинской области, учета интересов граждан при выработке и реализации властных решений в Челябинской области. Кроме вышеперечисленных форм взаимодействия особое место занимают организация и проведение совместных конференций, семинаров, консультаций, обсуждение целевых социальных программ, механизмов привлечения общественных организаций к их разработке и осуществлению, методическая помощь общественным организациям, привлечение специалистов, работающих в некоммерческих организациях, либо являющихся участниками негосударственных некоммерческих организаций, в качестве экспертов при подготовке законопроектов. 
РАЗДЕЛ I. РЫНОК ТРУДА: БАЛАНС ИНТЕРЕСОВ 
ЕГО СУБЪЕКТОВ

О.И. Бахаева 
Бурятский филиал 
Академии труда и социальных отношений

г. Улан-Удэ
О плюсАХ и минусАХ НеформальнОЙ занятостИ 

Визитной карточкой российского рынка труда стали разнообразные «атипичные» способы адаптации к рыночным условиям: работа в режиме неполного рабочего времени и административные отпуска, вторичная занятость и занятость в неформальном секторе, задержки заработной платы и теневая оплата труда, натуральная оплата и производство товаров и услуг в домашних хозяйствах населения. Уникальной чертой российского рынка труда остается занятость в секторе личных подсобных хозяйств, в котором в отдельные периоды аграрного сезона работает более 40 % всего взрослого населения отдельных регионов. 

Российский рынок труда формируется в условиях, когда важнейшие элементы его функционирования: цена рабочей силы, уровень потребления на душу населения – не приведены в соответствие со стоимостью рабочей силы, что изначально деформирует такие важнейшие компоненты рынка труда, как спрос и предложение. В условиях кризисной экономики переходного периода ценовой фактор формирования спроса и предложения, как на общенациональном, так и на региональном рынке, утрачивает свое преобладающее значение.
Регионы с напряженной ситуацией на рынке труда характеризуются значительным разбросом значений макроэкономических и социальных показателей социально-экономического развития. Большинство региональных рынков России находится в критическом состоянии, которое объясняется, в первую очередь, действием структурных факторов, связанных с трансформацией экономической системы страны и спадом производства, что ведет к сокращению спроса на рабочую силу. 

Институциональная суть российской модели рынка труда – тесное переплетение крайне жестких правил, зафиксированных в трудовом законодательстве, и массовой практики неформальных договоренностей. Набор нестандартных форм занятости многообразен, и по результатам наших исследований может быть определен ряд форм и типов. Во-первых, она может представлять непостоянную (временную) занятость, неполную занятость, недозанятость, сверхзанятость, самостоятельную занятость в различных ее формах. 

Неконтролируемость процессов в сфере занятости вкупе с многообразными нарушениями законодательства ведет к криминализации рынка труда. Вместе с тем исследования показали, что неформальная занятость имеет и существенные позитивные моменты. Такое мнение высказали почти 40 % участников обследования, проведенного на предприятиях и в организациях малого бизнеса Республики Бурятии, причем свыше трети этой группы респондентов убеждены, что она оказывает на рынок труда только позитивное влияние (разумеется, это не касается криминальной составляющей неформальной занятости). 

Неформальная занятость – это прежде всего сокращение фактической безработицы и снижение напряженности на рынке труда. Действительно, на рынке труда депрессивных районов Республики Бурятии доля неформально занятых увеличивается с ростом напряженности на рынках труда. Более 65 % опрошенных отметили, что неформальная занятость дает населению возможность не только подработать, но и заработать, а для многих (в частности, для лиц с пониженной конкурентоспособностью на рынке труда, что отметили 75 % опрошенных) это нередко – единственная возможность выжить в трудных условиях. 

Кроме того, современный рынок труда испытывает потребность в высококвалифицированных рабочих, однако престиж рабочих профессий падает, вместе с чем сокращается число молодых людей, стремящихся получить начальное или среднее профессиональное образование, и возрастает количество желающих продолжить обучение дальше. Кроме того, серьезные деформации на рынке труда вызваны несоответствием объективно необходимого уровня квалификации и уровня профессионального образования, полученного работником. Часть работодателей предъявляет необоснованно завышенный спрос на работников с высшим и средним профессиональным образованием, чтобы избежать затрат на профессиональную подготовку рабочей силы.

Причем, на некоторых предприятиях предпочитают нанимать персонал с высшим образованием, даже если работнику предстоит выполнять относительно несложные функциональные обязанности (секретарь, продавец, операционист в банке и т. п.). Поэтому молодежь стремится получить высшее образование. Еще одной из проблем занятости молодежи является ориентация части молодых людей на поиски хорошо оплачиваемой работы, даже если она не соответствует полученной профессии.
Таким образом, главной проблемой занятости является рассогласование  между реальными потребностями рынка труда и предложениями рабочей силы.

О.С. Бернацкая 

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений
 г. Челябинск

ОЦЕНКА УРОВНЯ КВАЛИФИКАЦИИ РАБОТНИКА НА РЫНКЕ ТРУДА МЕТАЛЛУРГИЧЕСКОЙ ОТРАСЛИ

Важнейшей сферой социально-трудовых отношений в развитой рыночной экономике является рынок труда, представляющий собой совокупность трудовых отношений по поводу найма и использования работников в общественном производстве. Главными субъектами рынка труда выступают работник и работодатель, имеющие свои интересы на рынке. Одной из важных функций рынка труда является оценка уровня квалификации персонала.
До вступления России в ВТО требованиям экономики отвечало такое определение квалификации: под квалификацией работника следует понимать уровень его знаний по специальности, профессии работника, установленной по конкретной должности (выполняемой работе)
. 

Однако сегодня требования экономики изменились. Понятие квалификации следует рассматривать в более широком смысле слова: это совокупность знаний, умений и навыков, соответствующая предъявляемым требованиям к  должности (работе) и позволяющая достичь качественных результатов труда.

Предприятия металлургической отрасли осуществляют свою деятельность в условиях постоянной конкуренции. Чтобы быть конкурентоспособным, предприятию необходимо иметь конкурентоспособный персонал. Качество персонала можно определить с помощью комплексной оценки уровня квалификации работника.

Методикой оценки уровня квалификации работника, наиболее отвечающей требованиям современной экономики, является та, которая позволяет оценить профессиональные знания,  умения, деловые качества, образовательный уровень, профессиональный опыт и  рассчитать интегральный показатель уровня квалификации работника.

Профессиональные знания, умения и деловые качества оцениваются в соответствующих форматах.

Формат – это границы, в которых рассматриваются требования к должности. Каждый формат содержит определенные компетенции, которые прописаны в должностных инструкциях или профессиональных стандартах. 


Оценка в формате «Профессиональные знания» проводится путем собеседования квалификационной комиссии с работником в форме экзамена (вопрос-ответ). Вопросы задаются согласно перечню компетенций, приведенному в оценочном листе. Каждый член комиссии (эксперт) проставляет в оценочном листе ту оценку, которая, на его взгляд, соответствует ответу  работника. По окончании собеседования с работником все оценки сводятся в одном итоговом оценочном листе. 

Для оценки компетенций могут применяться различные виды шкал (7, 5, 4, 3-балльные шкалы и другие).


Расчет общего среднего балла осуществляется следующим образом. Сначала рассчитывается средний балл по каждой (i) компетенции в отдельности:
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где,   Бсi – средний балл i компетенции;


Бij – сумма баллов i компетенции, j –го эксперта;

Э – число экспертов.


Затем осуществляется расчет общего среднего балла формата 
компетенций:
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где,   Бсо –общий средний балл формата компетенций;


К – количество i компетенций.


Данный расчет общего среднего балла применяется для оценки компетенций в форматах: «Профессиональные знания», «Профессиональные умения», «Деловые качества».


Оценку компетенций в форматах «Профессиональные умения», «Деловые качества» проводят руководители работника. Квалификационная комиссия после обсуждения окончательно определяет количество баллов по компетенциям.


Расчет интегрального показателя уровня квалификации работника осуществляется исходя из общих средних баллов каждого формата с учетом форматов образовательного уровня и профессионального опыта.

Образовательный уровень оценивается в двух видах: базовое и дополнительное образования. Каждый вид базового и дополнительного образования выступает критерием, которому присваивается своя постоянная оценка. То есть при оценке разных работников один и тот же критерий образовательного уровня будет иметь одну и ту же оценку (табл. 1). 


Оценка профессионального опыта работника проводится на основе его трудового стажа. Однако в расчет берется только тот стаж работы, который тем или иным образом способствовал приобретению навыков и развитию профессиональных умений, необходимых для выполнения трудовой функции по должности, на которую оценивается работник. Каждый период трудового стажа выступает критерием оценки профессионального опыта, которому,  аналогично, как и при оценке образовательного уровня, присваивается своя постоянная оценка (табл. 2).
Таблица 1 

Формат «Образовательный уровень»

	Критерий 
	Оценка

	Базовое образование

	Высшее профессиональное (профильное)
	5

	Высшее профессиональное (непрофильное)
	4

	Среднее профессиональное (профильное)
	3

	Среднее профессиональное (непрофильное)
	2

	Начальное профессиональное
	1

	Среднее общее
	0

	Дополнительное образование

	Доктор, кандидат наук, МВА
	5

	Дипломный уровень международных программ, второе высшее образование
	4

	Сертификационный уровень международных программ, президентская программа подготовки управленческих кадров, профессиональная переподготовка
	3

	Повышение квалификации, стажировка на другом предприятии
	2

	Стажировка внутри предприятия
	1


Таблица 2

Формат «Профессиональный опыт»

	Критерий 
	Оценка

	 Свыше 10 лет
	5

	 От 5 до 10 лет
	4

	 От 3 до 5 лет
	3

	 От 1 до 3 лет
	2

	 До 1 года
	1



Когда проведена оценка каждого формата компетенций, в том числе форматов образовательного уровня и профессионального опыта, осуществляется расчет интегрального показателя уровня квалификации работника.


Для расчета интегрального показателя уровня квалификации применяется формат «Заключительная оценка компетенций» (табл. 3).

Таблица 3

Формат «Заключительная оценка компетенций»

	Формат 

компетенций
	Показатель

	
	Рейтинг
	Процентный 
состав параметра 
в общем балле
	Оценка
	Балл 
работника по формату

компетенций

	Профессиональные умения
	6
	28,6
	
	

	Профессиональные знания
	5
	23,8
	
	

	Деловые качества
	4
	19,0
	
	

	Базовое образование
	3
	14,3
	
	

	Профессиональный опыт
	2
	9,5
	
	

	Дополнительное образование
	1
	4,8
	
	

	Общий балл


Каждому формату компетенций в зависимости от его значимости присваивается определенный рейтинг.  

После присвоения рейтингов, осуществляется расчет процентного состава формата компетенций в общем балле по следующей формуле:

ПсП = Р х 100% /  Рi ,                                                       (3)

где,   ПсП – процентный состав формата компетенций в общем балле;


Р – рейтинг;

Рi  – сумма рейтингов.


Оценкой является общий средний балл компетенций определенного формата или постоянная оценка других форматов.  


По каждому формату компетенций рассчитывается балл по следующей формуле:

Бп = ПсП х О / 100 % ,                                              (4)

где,    Бп – балл формата компетенций;


О – оценка.


Интегральный показатель уровня квалификации является общим баллом, который получается путем сложения баллов всех форматов компетенций:

Об = ∑ Бп ,                                                                  (5)

где   Об – общий балл.


Расчет интегрального показателя уровня квалификации позволяет определить общий уровень профессионализма и трудовой потенциал работника, выявить его сильные и слабые стороны и разработать план повышения трудового потенциала. 

 При использовании предлагаемой методики оценки уровня квалификации  работника работодатель может построить гибкую и эффективную систему аттестации персонала, которая будет отвечать требованиям современной экономики и являться инструментом развития внутреннего рынка труда. 
Г.А. Васильева

Южно-Уральский государственный университет

г. Челябинск
К ВОПРОСУ О ПРАВОВОМ РЕГУЛИРОВАНИИ МРОТ 

В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

Среди основных государственных гарантий по оплате труда работников, установленных Трудовым кодексом Российской Федерации (далее – ТК РФ), особое место занимает гарантия величины минимального размера оплаты труда (далее – МРОТ).

Законодательное регулирование МРОТ имеет достаточно продолжительную историю как в мировой, так и в российской практике. Законы о МРОТ были приняты еще в конце XIX – начале XX в.в. в Австралии, Великобритании, Франции, Австрии, Норвегии, Германии и некоторых других странах. В этих законах МРОТ имела определение «жизненной заработной платы» или «платы по потребностям». Особого внимания, на наш взгляд, заслуживает определение МРОТ, данное в Федеральной Конституции Мексики: «Минимальная заработная плата работника-главы семьи должна быть достаточна и соответствовать условиям проживания в каждом регионе страны для обеспечения нормальных жизненных условий, образования и досуга». [1]
Конвенции Международной организации труда (далее – МОТ) 1928, 1962, 1970 г.г. определили юридическое значение МРОТ: она не подлежит понижению. Работодатель не вправе платить работнику заработную плату ниже МРОТ, если же такое случится, работник вправе требовать в судебном порядке или посредством иной законной процедуры сумму, ему недоплаченную. [2]
Согласно международным нормам МРОТ – это нижняя граница заработной платы, которая гарантирует удовлетворение жизненных потребностей работающего и его семьи. Хотя перечень этих потребностей нормативно не закреплен, в законодательстве разных стран указываются возможные критерии их установления. 

Если взять за основу перечень жизненно важных потребностей, содержащийся во Всеобщей декларации прав человека (1948 г.), то каждый человек имеет право на жизненный уровень, включая пищу, одежду, жилище, медицинский уход и необходимое социальное обслуживание, необходимые для поддержания его самого и его семьи. [3]
Международный пакт об экономических, социальных и культурных правах закрепляет право каждого на непрерывное улучшение условий жизни. [4]
По ст. 7 (Ч. 2) Конституции Российской Федерации МРОТ является социальным нормативом, обеспечивающим потребление и жизнедеятельность человека и гражданина на уровне, гарантированном в обществе в качестве минимально допустимого. 

На всей территории Российской Федерации МРОТ устанавливается Федеральным законом и представляет собой одну из основных государственных гарантий по оплате труда (ст. 130 ТК РФ). С 1 июня 2011 г. МРОТ составляет 4611 руб. в месяц. Это означает, что заработная плата работника, полностью отработавшего месячную норму рабочего времени или выполнившего нормы труда, с учетом всех доплат, надбавок, стимулирующих и компенсационных выплат не может быть ниже указанного размера или регионального МРОТ, если он установлен в субъекте РФ. 
Статья 133 ТК РФ устанавливает, что МРОТ не может быть ниже прожиточного минимума трудоспособного населения. В прожиточный минимум включена стоимость потребительской корзины, содержание которой установлено Федеральным законом: продукты питания, непродовольственные товары, услуги ЖКХ и некоторые другие услуги. [5]
Величина прожиточного минимума в целом по Российской Федерации за III квартал 2011 г. на душу населения – 6287 руб., для трудоспособного населения – 6792 руб., пенсионеров – 4961 руб, детей – 6076 руб., т.е. МРОТ в России примерно на 2 тысячи ниже прожиточного минимума. [6]
Таким образом, требование ТК РФ в настоящее время не действует, так как в соответствии со ст. 421 ТК РФ порядок и сроки поэтапного повышения размера минимальной заработной платы до размера прожиточного минимума устанавливаются Федеральным законом, а он до сих пор не принят.
Частью 3 ст. 133 ТК РФ установлено, что месячная заработная плата работника, полностью отработавшего за этот период норму рабочего времени и выполнившего нормы труда (трудовые обязанности), не может быть ниже МРОТ. Следовательно, трудовым законодательством допускается установление окладов (тарифных ставок) как составных частей заработной платы работников в размере меньше МРОТ. Но при этом их заработная плата, включающая в себя все ее элементы, должна быть не меньше установленного федеральным законом МРОТ.

Сближение МРОТ с прожиточным минимумом – серьезная социально-экономическая задача. Как показывает мировой опыт, достойный уровень МРОТ улучшает социально-экономическую ситуацию за счет  увеличения потребительского спроса, стимулирует развитие производства, усиливается мотивация рабочих, уменьшается чрезмерная дифференциация доходов, снижается напряженность в обществе.

Как же повысить МРОТ? На региональном уровне вопрос повышения МРОТ решен путем введения в ТК РФ новой статьи – статьи 133.1, в которой определены возможности по установлению размера минимальной заработной платы в отдельном субъекте РФ. В законодательных актах субъектов РФ должны быть предусмотрены особенности определения прожиточного минимума в конкретном субъекте РФ. Состав продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг, входящих в потре​бительскую корзину конкретного субъекта Федерации, должен быть установлен с учетом имеющихся местных особенностей. Так, в Челябинской области за III квартал 2011 г. на душу населения он составил 5614 руб., для трудоспособного населения – 6067 руб., пенсионеров – 4402 руб., для детей – 5521 руб. [7]. Это ниже, чем в целом по России. Зато МРОТ в небюджетном секторе экономики области на основе Регионального соглашения о минимальной заработной плате в Челябинской области на 2011 год установлен в размере 6800 руб. Это, безусловно, положительная тенденция в развитии экономики региона.

Конечно, МРОТ должен устанавливаться не только с учетом интересов работника и членов его семьи, но и с учетом интересов развития экономики страны. Возможен реальный способ повышения МРОТ – это повышение заработной платы работников в результате глубокой модернизации производства, внедрения новых технологий, реализации новых инвестиционных проектов и роста производительности труда. Кроме того, борьба с «серой зарплатой», заключение коллективных договоров, устанавливающих дополнительные стимулирующие выплаты.
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ПРОБЛЕМЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ПОДГОТОВКИ

И ТРУДОУСТРОЙСТВА ВЫПУСКНИКОВ ОУ ВПО И СПО

НА РЕГИОНАЛЬНОМ РЫНКЕ ТРУДА

Состав кадрового предложения в России в целом и на уровне отдельно взятого региона  формируют студенты и выпускники вузов и учреждений среднего профессионального образования; безработные, в том числе состоящие на учете в службах занятости; специалисты, занятые в экономике, но желающие сменить работу. Выпускники образовательных учреждений ВПО и СПО составляют основную часть кадрового предложения на рынке труда. Сегодня уже не требует доказательства тот факт, что российская система как высшего, так и среднего профессионального образования находится в состоянии глубокого кризиса. Огромное число молодых людей  имеет диплом об окончании вуза или ссуза, но многие из них не умеют даже грамотно писать, не говоря уже о более сложных проявлениях образования. Наличие у выпускника ОУ ВПО или СПО образовательного сертификата не дает никаких гарантий, что он умеет хоть что-нибудь делать. Такая ситуация  приводит к полной дезориентации работодателей: они не знают, кого из новоиспеченных дипломированных выпускников стоит принимать на работу, а кого – нет. Большинство выпускников после трудоустройства требует не просто доучивания, а серьезного переучивания, а некоторые и обучения с нуля. 

В эпоху инноваций главным ресурсом является высококвалифицированный дипломированный персонал, способный генерировать эти инновации. Однако сегодняшние выпускники в подавляющем большинстве сделать этого не могут. Многие из них работают не по специальности. А если учесть тот факт, что инновационная экономика в отличие от индустриальной технологически сложная и дорогая, требует других навыков от работника, естественно возникает вопрос подготовки рабочих кадров для инновационных производств на основе иной системы профессионального образования. Таким образом, речь должна идти, и идет, о реформировании профессионального образования с учетом реорганизации общего 
образования.

В настоящее время в регионе действует «Областная целевая программа развития профессионального образования в Челябинской области на 2011-2015 г.г.», утвержденная постановлением Правительства Челябинской области от 12 июля 2011 г. № 228-П. Цель ее – обеспечение необходимых условий и механизмов  для модернизации системы профобразования, повышения его эффективности для обеспечения социально-экономической сферы Челябинской области трудовыми ресурсами. Эта программа предусматривает выстраивание непрерывной системы образования: школа – училище – техникум – вуз – производство. Особое внимание с учетом индустриальности региона уделено модернизации и подготовке инженерно-технических кадров. Также одной из задач данной программы является развитие перспективных форм сотрудничества учреждений профессионального образования и предприятий – социальных партнеров.

Важность реформирования образования была подчеркнута и в докладе министра образования и науки Челябинской области А. Кузнецова «Образование как стратегический ресурс развития Челябинской области» на конференции работников образования Челябинской области в августе 2011 г. Он отметил, что «одним из основных условий формирования инновационной экономики Челябинской области является модернизация системы образования. Образование – это основа динамичного экономического роста и социального развития общества, фактор благополучия и безопасности граждан. Главной фигурой инновационного процесса становится человек с его потребностями, ценностями и интересами, и принципиально важным является то, насколько мы сможем предоставить гражданам возможности для самосовершенствования, образования и профессионального роста в любом возрасте».
Естественно, успешная реализация программы развития профобразования возможна только при совместном участии органов власти, муниципалитетов, работодателей и общественных организаций. Для решения поставленных задач по модернизации системы образования в октябре 2011 г. в регионе был создан областной Совет по кадровой политике, в состав которого вошли: ряд региональных министров, начальник Главного управления по труду и занятости, президент Челябинского регионального отделения работодателей «ПРОМАСС», представители учреждений профессионального образования и др. Совет должен отработать систему взаимодействия «выпускник школы – вуз – работодатель», решить целый комплекс проблем, направленных на стабилизацию рынка труда на Южном Урале, установление сбалансированности рынка труда и рынка образовательных услуг.  По данным  Главного управления по труду и занятости населения Челябинской области, дисбаланс этих рынков сегодня в регионе ярко выражен: 77,2 %  вакансий – рабочие (данные за февраль 2012 г.). Многие из востребованных профессий не популярны среди школьников. Такой показатель свидетельствует о необходимости перестройки системы профориентации учащихся  общеобразовательных учреждений, которая перестала воспитывать уважительное отношение к труду, профессии рабочего и реформировании всего образовательного процесса в России – от школы до вуза. 
Несоответствие структуры рынка образовательных услуг потребностям регионального рынка труда оказывает серьезное влияние на состояние молодежного рынка труда в регионе. Эти рынки как бы существуют и развиваются независимо друг от друга. В результате – молодежь получает такие ориентиры при выборе места учебы и специальности, а также при выходе на рынок труда, которые как бы заранее программирует ее невысокую конкурентоспособность. Кроме того, психологи-профконсультанты отмечают и такую  серьезную проблему: при выходе на рынок труда у выпускников ОУ преобладают идеалистические представления о своей будущей трудовой и профессиональной карьере, сформированные в сознании старшеклассников, которые разрушаются при первом же столкновении с реальностью.
Востребованность выпускников ОУ ВПО и СПО, их конкурентоспособность на рынке труда – сегодня одна из актуальнейших проблем профессионального образования, которая заставляет  иначе  решать  и задачу содействия им в трудоустройстве. Особое значение при этом приобретают  методы, позволяющие повышать профессиональный уровень выпускников в процессе обучения. К таким методам можно отнести, в первую очередь:

- включение в профессиональные образовательные программы факультативных дисциплин, ускоряющих адаптацию выпускников к производственным условиям работодателя; 
- формирование и развитие у студентов таких личностных компетенций, спрос на которые превышает предложение, которые действительно необходимы им для успешного трудоустройства и успешной трудовой деятельности;
- развитие среди студентов (главным образом старших курсов) инициативы самостоятельного поиска работы, развитие способностей к самоанализу, самооценке;

- проведение мастер-классов по приобретению первичных навыков трудоустройства, самопрезентации; 

- проведение встреч с работодателями и представителями центра занятости в рамках цикла «Шаг к профессии» 
- прохождение квалификационных и преддипломных  практик на рабочих местах в соответствии со специальностью. 
Такие методы систематически используются в ГБОУ «Коркинский горно-строительный техникум», что позволяет повысить конкурентоспособность выпускников. Кроме этого, здесь ведется мониторинг оценки востребованности своих выпускников на рынке труда, их карьеры. Данными реально проведенных исследований работники оперирует в ходе приемной кампании. При изучении состояния самих выпускников (социологические опросы) в течение ряда лет было выявлено, что за последнее время молодые специалисты стали более адекватно оценивать свои шансы на трудоустройство, все меньше боятся трудностей или считают, что трудоустройство пройдет легко и беззаботно. Только небольшой процент опрошенных выпускников (порядка 6-10 %) стремится в бизнес, и примерно столько же задумываются о создании своей фирмы.

Таким образом, следует отметить, что бесспорным остается тот факт, что качественная подготовка профессионалов невозможна без совершенствования работы, содействующей трудоустройству выпускников, а развитие этой деятельности в общеобразовательных учреждениях в соответствии с потребностями регионального рынка труда должно базироваться на прочных производственных связях с работодателями.

С.И. Захаров, О.А. Лапаева 

НТЦ-НИИОГР
 г. Челябинск

РАЗВИТИЕ СИСТЕМЫ ОРГАНИЗАЦИИ И ОПЛАТЫ ТРУДА
ГОРНОДОБЫВАЮЩЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ
Горнодобывающее предприятие (ГДП) представляет собой не только имущественный, но и социально-экономический комплекс, состоящий из определенного набора систем, обеспечивающих его нормальное функционирование и развитие. Одной из таких систем является система организации и оплаты труда, которая представляет собой совокупность элементов, связей и отношений, обеспечивающих управление трудовым процессом посредством нормирования, планирования, учета и оценки труда, а также взаимоувязки получаемых результатов и размера вознаграждения работника для реализации экономических интересов наемного работника и предприятия [1].

Характеризуя текущее состояние системы организации и оплаты труда на большинстве российских ГДП, следует отметить, что система не выполняет своего предназначения – стоимость единицы труда оператора выше, чем у зарубежных конкурентов, при этом уровень заработной платы операторов зарубежных предприятий значительно выше. Указанное противоречие обусловлено наличием дефектов в системе организации и оплаты труда, которые приводят к значительным (до 50 %) потерям рабочего времени и снижению производительности труда [2].

Наличие дефектов в системе организации и оплаты труда приводит не только к снижению производительности труда, но и к повышению рисков травмирования персонала. Анализ актов расследования несчастных случаев, произошедших за последние 10 лет на российских горнодобывающих предприятиях, показал, что причинами около 75 % случаев являются недостатки в организации производства и труда.

Результаты опроса более 300 руководителей и специалистов горнодобывающих предприятий показали, что, по их мнению, основные дефекты в системе организации и оплаты труда заключаются в следующем:

– невозможность работника влиять на результаты и оплату своего труда;

– слабая связь результатов и оплаты труда;

– недостаточность ФОТ в подразделении;

– низкий уровень организации труда;

– низкий уровень оплаты труда;

– несовершенство нормативной базы.
В соответствии с этими представлениями менеджмента предприятий приоритетным направлением развития системы организации и оплаты труда становится перевод персонала на сдельную форму оплаты труда, как правило, без соответствующего изменения организации труда. Подобные меры обычно не обеспечивают ожидаемого прироста производительности, либо получаемый рост производительности имеет неустойчивый характер и сопровождается ростом рисков травмирования персонала.

Развитие системы организации и оплаты труда ГДП в значительной степени определяется совокупностью особенностей, свойственных рабочим процессам в горной промышленности. Одни усложняют задачу развития системы организации и оплаты труда, другие, наоборот, облегчают. 

К особенностям горного производства, усложняющим развитие системы организации и оплаты труда, следует отнести:

1. Непостоянство рабочих мест в пространстве и времени, приводящее к частым отклонениям значений параметров, которыми определяется нормативный технологический режим.

2. Большая территориальная разбросанность рабочих мест.

3. Вероятностный характер изменения многих факторов, влияющих на производство.

4. Повышенные риски травмирования персонала.

Особенности горного производства, облегчающие развитие системы организации и оплаты труда:

1. Ограниченность номенклатуры производимой продукции.

2. Ограниченное число операций, различающихся по обработке предмета труда.

3. Относительно гибкие требования к качеству отгружаемого полезного ископаемого.

С учетом особенностей горного производства и текущего состояния системы организации и оплаты труда ГДП, а также исходя из цели повышения эффективности и безопасности производства, был разработан комплекс принципов, которые необходимо учитывать при развитии этой системы [3].

1. Принцип соответствия организации труда и его оплаты. Значимое устойчивое повышение эффективности и безопасности производства невозможно достигнуть только совершенствованием системы оплаты труда. Необходимо и соответствующее изменение организации труда.

Повышение уровня организованности труда и своевременное устранение дефектов в системе его оплаты позволяют повысить производительность труда и снизить риски травмирования персонала, что в результате может обеспечить реализацию интересов как предприятия, так и наемных работников.

2. Принцип стандартизации рабочих процессов и функций. Основным направлением повышения уровня организованности труда является разработка и освоение эффективных и безопасных стандартных приемов и операций.

3. Принцип опережения роста производительности труда по сравнению с ростом заработной платы. Он призван обеспечить необходимые накопления и дальнейшее расширение и/или модернизацию производства.

4. Принцип материальной заинтересованности в повышении эффективности труда. Необходимо не просто обеспечить материальную заинтересованность в достижении определенных результатах труда, но и заинтересовать работника в повышении эффективности труда. Данный принцип особенно актуален для руководителей среднего и низшего звеньев управления, поскольку анализ результатов хронометражных наблюдений на ряде ГДП показал, что от 31 до 100 % потерь рабочего времени операционного персонала в смене обусловлены недостатками в планировании, организации и контроле, то есть находятся в зоне ответственности менеджмента.
5. Принцип рыночной оплаты труда: размер заработной платы должен соответствовать конъюнктуре рынка, соотношению спроса и предложения на рабочую силу на рынке труда.

6. Принцип приоритетного вовлечения руководителей в развитие системы организации и оплаты труда. Целесообразно осуществлять развитие системы организации и оплаты труда в следующей последовательности: разработка/корректировка и освоение Положений по мотивации руководителей, согласно которым они получают вознаграждение за эффективность использования рабочего времени персонала, снижение рисков травмирования при условии выполнения плана ( организация ими устранения из трудового процесса непроизводительных и небезопасных операций и действий на основе совершенствования процедур планирования, нормирования, учета и оценки труда ( разработка/корректировка и освоение Положений по оплате труда операционного персонала, в которых количество и качество труда тесно связаны с размером вознаграждения. Нарушение этой последовательности приведет к усилению и обострению конфликтов.

Таким образом, на основе анализа текущего состояния и особенностей горного производства выделены принципы развития системы организации и оплаты труда, соблюдение которых обеспечивает повышение производительности труда и снижение рисков травмирования персонала горнодобывающего предприятия.
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ПЕРСОНАЛ ПРЕДПРИЯТИЯ КАК ИСТОЧНИК

 ЕГО КОНКУРЕНТНЫХ ПРЕИМУЩЕСТВ

Конкурентоспособность предприятия в условиях рыночной экономики целесообразно трактовать, с одной стороны, как обобщающую характеристику  его деятельности, отражающую уровень эффективности использования экономических ресурсов относительно эффективности использования экономических ресурсов конкурентами [1].
С другой стороны, важнейшим источником конкурентоспособности организации является рациональное распределение собственных нематериальных ресурсов предприятия, которые устойчивы, сохраняются в течение длительного периода времени, представляют собой результат эффективного сочетания ограниченных ресурсов и возможностей организации и, стало быть, есть залог финансового успеха предприятия в долгосрочной перспективе.

Иными словами, в настоящее время наблюдается смещение всеобщего внимания с институциональной и рыночной концепций формирования конкурентных преимуществ организации в сторону ресурсной. 

Если институциональный подход трактует конкурентоспособность предприятия как его способность интегрироваться в систему отраслевых отношений, рыночный подход –  как эффективность использования предприятием ограниченных материальных экономических ресурсов, то ресурсный подход базируется на утверждении, что рыночное положение предприятия основывается на уникальном сочетании материальных и нематериальных ресурсов организации и управлении ими. Поэтому сегодня в качестве важнейшего источника конкурентных преимуществ предприятия выступает уникальная комбинация его оригинальных и трудно копируемых специфических видов ресурсов [2].
Таким образом, на фоне нарастания общего внимания к роли ресурсов организации как основы ее успеха «управленческий» подход перевесил чисто экономический; экономическое понятие «ресурсы» получило управленческую интерпретацию, в анализ деятельности предприятия введено понятие «организационных способностей». При этом приоритет отдается внутренним факторам обеспечения конкурентоспособности, хотя не отрицается важность и внешних факторов. Другими словами, в обеспечении конкурентоспособности предприятия на первый план выдвигаются организационные факторы, или, иначе говоря, его интеллектуальный капитал.

Интеллектуальный капитал, формирующийся на базе человеческих, организационных и потребительских ресурсов организации, определяет вектор перспективного развития предприятия и источники формирования его конкурентных преимуществ.

Действительно, описанные выше суждения получают свое подтверждение, если рассмотреть их через призму теории Нортона-Каплана о структурировании деятельности предприятия. Хотя авторы и не выделяют исключительной значимости какого-либо блока сбалансированной системы показателей деятельности организации, можно с определенной уверенностью утверждать, что успешность функционирования предприятия с позиций указанной системы определяется, прежде всего, персоналом хозяйствующего субъекта, поскольку сотрудники предприятия причастны ко всем сторонам его деятельности.

Профессиональные и личностные качества сотрудников предприятия предопределяют успешность его функционирования как во внутренней, так и во внешней среде. Знания и способности персонала воплощаются в организационные процессы и связи с деловыми партнерами, которые, в свою очередь, создают основу для устойчивых отношений с клиентами, а сотрудничество с клиентами и партнерами ведет к накоплению опыта, обогащению знаний и способностей работников предприятия. В целом, эффективность внутренних бизнес-процессов и развитость взаимоотношений с потребителями формируют положительный финансовый результат деятельности компании [3], а значит, его персонал, являясь непосредственным участником операционных процессов, оказывает прямое влияние на уровень конкурентоспособности предприятия.

На каждом этапе управленческого цикла предприятия ключевые решения принимает персонал. Так, верность постановки целей и планирование путей их достижения во многом определяются способностью сотрудников к долгосрочному прогнозированию. Созданная руководителями организационная структура управления дает возможность производить учет реализации поставленных целей. Данные учета подвергаются анализу со стороны ответственных исполнителей, что позволяет выявлять отклонения от выполнения намеченного плана и исключать возможность их дальнейшего возникновения. Эффективная работа и правильная трактовка происходящих на предприятии процессов, осуществляемая персоналом, формируют управленческие решения, направленные на восстановление траектории движения к поставленным целям. Способность сотрудников предприятия своевременно распознать ложность намеченных целей и неточность составленных планов влечет за собой необходимое изменение курса развития, позволяющего предприятию оставаться конкурентоспособным участником рыночных отношений.

Таким образом, опираясь на предложенные выше рассуждения, можно заключить, что персонал предприятия, касаясь всех аспектов деятельности хозяйствующего субъекта, формирует источники человеческих, организационных, потребительских ресурсов организации, что подтверждает выдвинутый выше тезис о ключевой роли персонала в формировании интеллектуального капитала предприятия.

Поскольку источники конкурентоспособности предприятия имеют как материальный, так и нематериальный характер, находятся в тесной взаимосвязи и проистекают одни из других, то конкурентоспособность организации, на наш взгляд, целесообразно трактовать как реальную и потенциальную способность хозяйствующего субъекта удовлетворять конкретные потребности на рынке, опосредуемую более эффективным в сравнении с конкурентами использованием ограниченных экономических ресурсов (материальные ресурсы) и применением более эффективных бизнес-моделей управления (нематериальные ресурсы).

Принимая во внимание сказанное выше, заметим, что для формирования долгосрочных конкурентных преимуществ, роста конкурентоспособности организации и получения положительного финансового результата деятельности предприятию необходимо наращивать свой интеллектуальный капитал как источник своих материальных и нематериальных конкурентных преимуществ.

Иными словами, потребность предприятия в поддержании и наращивании собственной конкурентоспособности диктует новый формат отношений хозяйствующих субъектов с рынком труда. Отныне предприятие особенно заинтересовано в высококвалифицированном сотруднике не только в качестве трудовой единицы, но и в качестве «долгосрочного нематериального ресурса», формирующего его интеллектуальный капитал.
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Академии труда и социальных отношений
 г. Челябинск
ТРУД: КАПИТАЛ И РАБОТА ПО НАЙМУ

Как известно, противоречия между трудом и капиталом социалистические идеологи выдвигали в качестве основного антагонизма, который должен был, по их мнению, привести к краху капитализма. Анализ того, насколько действительно существуют противоречия между капиталом и трудом, позволит выявить, какие именно они есть и как разрешаются в рамках той или иной общественной системы.

Чтобы провести подобный анализ, необходимо определить, что понимается под терминами «труд» и «капитал». Синонимами понятия «труд» следует называть такие понятия, как «деятельность» или «работа». Понятие «деятельность» не связывается с обязательным получением денежного или иного вознаграждения за выполнение тех или иных действий. Понятия «труд» и «работа» связывают некоторую деятельность с возможностью получения денежного или иного вознаграждения.  Понятие «труд» связывает несколько видов деятельности, которые осуществляет человек для получения денежного или иного вознаграждения. Понятие «работа» характеризует возмездное выполнение тех или иных конкретных действий, которые могут быть выполнены любым человеком. Можно сказать, что понятие «труд» больше относится к конкретному человеку, понятие «работа» к определенному виду деятельности. Понятие «капитал», в соответствии  с классическим определением социалистов, – это самовозрастающая стоимость [1]. Капитал может выступать в различных формах. В основном выделяют три отрасли, сферы приложения капитала: промышленный, торговый и финансовый. Как следствие капитал выступает в двух основных формах: в материальной (как основные и оборотные фонды) и финансовой (в виде ценных бумаг и иных финансовых обязательств). В настоящее время выделяют еще один вид капитала – интеллектуальный. 

Следовательно, труд как вид деятельности человека с целью получения денежного или иного вознаграждения вступает с капиталом во взаимоотношения нескольких видов. На индивидуальном уровне труд предпринимателя, как и труд любого человека, получающего вознаграждение, определяет время труда и время отдыха данного человека. Для определения труда в рамках общества следует пояснить вопрос, кто может быть работодателем для лиц наемного труда. В условиях социализма привлечение частным лицом для выполнения работ других частных лиц по найму считалось величайшим преступлением, поскольку речь в данном случае шла об «эксплуатации человека человеком», что каралось физическим уничтожением «эксплуататорских классов». Благодаря такой идеологической установке коммунисты обходили вопрос, что основной работодатель в условиях социализма – государство и его представители, партийно-государственная (или партийно-хозяйственная) номенклатура. В современных условиях России основными работодателями остаются предприятия, подконтрольные государству, как следствие – их администрация, новая госноменклатура. Поэтому вопрос отношения госноменклатуры, как представителей государства, с лицами собственно наемного труда, «пролетариатом», «рабочим классом», уходит корнями в недавнее коммунистическое прошлое. 
Поскольку государственную собственность коммунисты (социалисты) называли «общенародной», а лиц физического наемного труда «рабочим классом», «гегемоном» общественной системы, то противоречий в рамках социализма на трудовом поприще вроде бы и не должно быть. Тем не менее, уже первый опыт социалистического строительства нового времени в рамках Парижской Коммуны показал, что противоречие между лицами наемного труда, «пролетариатом», и «коммунарами», то есть партгосноменклатурными руководителями, существует и в рамках нового строя, социализма. Проявилось это в том, что новую партгосноменклатуру из «коммунаров» не поддержал «пролетариат» Франции, и даже Парижа. Это противоречие стало еще более очевидным в последующих революциях начала XX века: российской, германской, венгерской и других. В чем можно согласиться с социалистической риторикой, так это в том, что противоречия между партгосноменклатурой и лицами наемного труда в рамках социализма носят не классовый характер, а сословный. Но согласиться с неантагонистическим характером этих противоречий достаточно сложно. Расправы над рабочими, несогласными с социалистическими порядками, засильем коммунистической идеологии и самоуправством номенклатуры, носили такой же жестокий и столь же тотальный характер, как и расправы с другими инакомыслящими из среды монархистов, капиталистов, крестьян или интеллигенции.

Экономические противоречия между социалистической централистской партгосноменклатурой и «рабочим классом» перекочевали в коммунизм прямиком из феодализма. Эти противоречия можно разделить на несколько групп. Во-первых, это противоречия уравниловки. Если рабочие в условиях капитализма за более квалифицированный труд получают более высокую зарплату, то в условиях социализма, как и феодализма, рост заработной платы ограничивается государством, тарифно-квалификационной сеткой. Кроме того, в условиях коммунизма (развитого социализма) помимо заработной платы много благ распределялось в натуральном виде. Особенно это относится к распределению жилья, квартир. Во-вторых, это противоречия, вызванные функционированием затратного механизма коммунистической экономики. Когда советские рабочие добывали больше всех в мире угля, но этот уголь почему-то валялся где угодно. Только не доходил в виде тепла до конечного потребителя. Когда советские рабочие выплавляли больше всех в мире стали, но эта сталь валялась в отвалах металлургических заводов или стояла металлоломом ненужных машин и других металлоконструкций. Советские рабочие выпускали больше всех в мире зерноуборочных комбайнов, а хлеб Советский Союз покупал в Канаде и США. Когда советские рабочие выпускали больше всех в мире тракторов, сами они только мечтали о нормальном автомобиле. Когда советские рабочие выпускали самые многочисленные и тяжелые в мире станки, а на всех ответственных, требующих наибольшего качества операциях стояло импортное оборудование. В-третьих, это противоречия распределительного механизма коммунистической экономики. Количество продаваемых товаров в коммунистической экономике было ограничено в ассортименте, низком по качеству. При «бесплатном» распределении советским гражданам приходилось забывать не только о качестве товаров (продуктов), но и их нужности, эксплуатационных характеристиках, необходимости размещения и содержания. Компенсировались эти неудобства дополнительными работами в быту, «второй рабочей сменой» в личном хозяйстве.

Следующим видом противоречий между «трудом» и «капиталом» следует назвать экономические взаимоотношения социалистической, централистской госноменклатуры с частным капиталом. Первыми здесь следует назвать противоречия между сторонниками свободного рынка и сторонниками конфискационно-распределительной экономики. Так, еще персидский царь Кир презрительно отзывался о свободе торговли эллинов: «Я не страшусь людей, у которых посреди города есть определенное место, куда собирается народ, обманывая друг друга и давая ложные клятвы» [2]. Эти слова Кира социалисты на разные лады перепевали, называя коммерческие сделки от обмана до кражи. В 1980-х годах конфискационно-распределительный механизм экономики стали называть командно-административным. Следующее противоречие относится к различию в материальном положении государственных служащих и владельцев частных капиталов. Наиболее знаменитая характеристика этого противоречия выражена в Библии, притче Христа, что богатому труднее войти в Царство Небесное, чем верблюду пролезть в игольное ушко [3]. Кроме того, можно выделить противоречия, относящиеся к отдельным сторонам рыночной экономики, прежде всего сферы обращения: торговли и банков. В римской республике, как и в древнегреческих городах-государствах, выдача денег в долг была одной из основных причин долгового рабства [4]. От долгового рабства римляне начали избавляться в период Империи, окончательно же с развитием христианства, скорее правовыми, чем экономическими методами. Социалисты против развития кредита особенно не выступали. Основным объектом их критики было развитие рынка ценных бумаг, который уже К.Маркс называл «фиктивным капиталом». В настоящее время централисты и социалисты, противодействуя развитию свободного рынка, постоянно третируют рынок ценных бумаг, характеризуя его от «фиктивного капитала» до «виртуальной экономики». Именно противоречия между социалистической госноменклатурой, стоящей на крайних позициях конфискационно-распределительной экономики, с одной стороны, и владельцами частных капиталов – крупных, средних или мелких, с другой, и могут носить антагонистический характер.
Собственно противоречия между «трудом» и «капиталом» сводятся к противоречиям между лицами, работающими по найму, и владельцами частных предприятий как работодателями. Их невозможно характеризовать как антагонистические, непримиримые, приводящие к взаимному уничтожению. Антагонизм проявляется, когда лица наемного труда вовлекаются в политические противостояния, например, между сторонниками «социализма» и «капитализма». Основная цель предпринимателя в условиях рынка – обеспечить прибыльное функционирование своего частного предприятия. Прибыль образуется, когда доходы предприятия превосходят его расходы. В состав расходов включаются и расходы на оплату труда. Сведение взаимоотношений частного работодателя с наемным персоналом лишь к банальному получению прибыли, «прибавочной стоимости», как это сделал К. Маркс, носит утилитарный, упрощенный характер и не отвечает реальному положению дел. Как элемент затрат расходы на оплату труда подвергаются желанию предпринимателя к их минимизации. Как элемент образования прибыли расходы на оплату труда носят вероятностный характер. Соответственно никто не гарантирует предпринимателю, что какой-то определенный работник или даже определенный вид деятельности даст желаемый результат, в конечном итоге – прибыль. Наконец, наемные работники являются участниками той же самой социальной среды, что и предприниматель. Их заработная плата должна соответствовать тем уровням, что имеются на других предприятиях для специалистов данного направления и квалификации. Кроме того, наемные работники высокой квалификации сами могут  стать предпринимателями – совладельцами данного бизнеса или открыть конкурирующую фирму. 
В России новейшего времени взаимоотношения между «трудом» и «капиталом» дополнились еще несколькими специфическими составляющими. Первыми следует отметить отношения правового нигилизма, которые распространились на сферу налогообложения и преодоления запретов на различные виды деятельности. В результате «пролетариат» совместно с «капиталистами» благополучно участвует в серых схемах минимизации налогообложения, взаимно покрывая друг друга. Вторыми можно назвать невыплаты или задержки выплат заработной платы. Это связано с тем, что «трудовые» отношения по российскому законодательству носят «особый» характер, отличный от других форм гражданско-правовых отношений. Поэтому, если задержки в выполнении любых других договоров караются на всю сумму договора, то задержки зарплаты лишь в пределах ставки рефинансирования ЦБ РФ.

Список литературы

1. Маркс К. Капитал. Критика политической экономии. Т. I. Кн. 1. Процесс производства капитала. – М.: Политиздат, 1983. – С. 161, 165.

2. Геродот, Фукидид, Ксенофонт. Вся история Древней Греции. – М.: «Астрель»; «АСТ», 2010. – С. 57.

 3. 19 Мат. 16-26; 10 Мар. 17-25; 18 Лук. 18-27.

 4. См.: Ливий Т. История Рима от основания Города. – М.: Эксмо; СПб.: Мидгард, 2009. – С. 90, 97.

П.П. Лутовинов

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений
 г. Челябинск
СОРЕВНОВАНИЕ И КОНКУРЕНЦИЯ 
КАК ФАКТОРЫ ПОВЫШЕНИЯ МОТИВАЦИИ ТРУДА

В настоящее время известно несколько теорий мотивации труда, в основе которых рассматривается удовлетворение различных потребностей. Так в содержательной теории А. Маслоу в иерархической последовательности изложены потребности: физиологические, безопасности, принадлежности к социальной группе, любви, уважения, самовыражения, власти. Теория Д. Мак Клелланда называет три потребности: власть, успех и причастность. Теория ЕRG К. Альдерфера выделяет три группы потребностей: потребности существования (физиологические и физические), потребности связи (социальные), потребности роста (личностные). В теории Ф. Герцберга различают гигиенические факторы и мотивационные. Основное различие между вышеуказанными теориями заключается в том, что Мак Клелланд выделяет потребности, приобретаемые у общества, Маслоу предлагает иерархическую систему статических потребностей, Альдерфер – гибкую трехуровневую классификацию, Герцберг – внутренние и внешние факторы работы.

Й. Шумпетер определяет три группы мотивов трудового поведения: основать свою «частную империю, в большинстве случаев, хотя и не всегда, свою династию»; воля к победе; радость творчества.

Выделим из них две последних и более подробно рассмотрим мотив труда – воля к победе. Данный мотив будем рассматривать как стремление работника, предпринимателя к получению лучших результатов в своей деятельности и превосходства над другими субъектами экономики. Данная форма при социализме в СССР получила название социалистическое соревнование.

В той или иной форме соревнование присуще любому виду совместной деятельности людей. К. Маркс писал: «...уже самый общественный контакт вызывает соревнование и своеобразное возбуждение жизненной энергии... увеличивающее индивидуальную производительность отдельных лиц…». Любая форма соревнования отражает общественные отношения, складывающиеся в процессе трудовой деятельности. В.И. Ленин выдвинул ряд принципов, на которых оно должно строиться: гласность, сравнимость результатов, возможность практического повторения передового опыта. Большая роль в организации соревнования принадлежала КПСС, профсоюзам, комсомолу. На предприятиях создавались комиссии по организации соревнования, в состав которых входили представители профсоюзной, партийной, комсомольской организации и администрации предприятия. 

Соревнование сплачивало людей в совместной трудовой деятельности ради достижения общей цели. В СССР оно имело несколько видов в своем развитии: стахановское движение за перевыполнение нормы, борьба за звание лучшего мастера, за повышение производительности труда, за ритмичность производства, за совмещение профессий, за повышение квалификации, личные планы, лучший по профессии и др. Большое распространение получили различные почины: от коммунистических субботников до движения за  высокую культуру производства. 
Автор этих строк был участником различных видов соревнований на производстве. Больше всего запомнилось соревнование на Челябинском трубопрокатном заводе за присвоение трудовым коллективам (бригадам, цехам) звания «Бригада имени 50-летия Советской власти».  Имена победителей были занесены на бронзовые плитки, которые помещались на их рабочих местах. Каждый член бригады-победительницы получил подарок на сумму 25 рублей. Общие результаты работы Челябинского трубопрокатного завода в тот год были на много выше, чем в предыдущие. Только трубоэлектросварочный цех произвел труб диаметром от 530 до 1220 мм в тоннах больше, чем Англия, ФРГ, Италия, Франция вместе взятые. Сегодня, даже после пуска стана 1420 (Высота 239), уровень производства труб большого диаметра 1967 года  на заводе не достигнут. 

Социалистическое соревнование было элементом хозяйственного механизма социалистического общества. Главная функция социалистического соревнования – повышение эффективности общественного производства, достижение более высокой производительности труда. Оно способствовало формированию творческих способностей человека. Вместе с тем не отменяло духа здорового соперничества, состязательности, без которого невозможно само соревнование, стремления доказать трудом свои достоинства.
При новых, так называемых экономических, якобы, рыночных, отношениях, соревнование выступает как конкуренция (от лат. сoncurrо – сбегаюсь, сталкиваюсь), выражающаяся в стремлении любой ценой победить соперника в жизненной борьбе. 

Государственная система управления России стремится противодействовать вредным для экономики проявлениям такого рода. Так в 2006 году был принят закон  № 135-ФЗ «О защите конкуренции», который должен обеспечивать совершенную конкуренцию. Совершенная конкуренция, как показывает зарубежный опыт, стимулирует инновационную деятельность по созданию новых экономичных продуктов с более высокими эксплуатационными свойствами. Совершенная конкуренция это: 1) отсутствие входных и выходных барьеров на рынке, 2) однородность продуктов (одинаковое назначение), 3) свободные цены, 4) отсутствие давления со стороны одних конкурентов на других.

В то же время, по определению, конкуренция – это тип соревнования, возникающий между хозяйствующими субъектами, каждый из которых своими действиями ограничивает возможность конкурента односторонне воздействовать на условия обращения товаров на рынке. Сравнивая эти две трактовки, можно утверждать, что при конкуренции всегда имеет место  зависимость рыночных условий от поведения отдельных участников рынка, давление со стороны одних конкурентов на других, то есть совершенная конкуренция в чистом виде трудно осуществима.

Тем более что для ее реализации требуется большое количество покупателей и продавцов. Опыт реставрации капитализма в нашей стране пока не дает оснований полагать, что заложенный в новой экономике механизм конкуренции ускоряет инновационные процессы, способствующие повышению эффективности производства. Очевидно, одной из причин является недостаточное использование состязательности в организации социально-трудовых отношений, то есть опыта организации социалистического соревнования. Надо взять из этого опыта все положительное, и в сочетании с организацией совершенной конкуренции это позволит нашей экономике придать более динамичное эффективное развитие.
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СИСТЕМЫ ВНУТРЕННЕГО КОНТРОЛЯ И ИХ ПРИМЕНЕНИЕ

В статье обоснована необходимость формирования и оценки систем внутреннего контроля отдельно для каждого вида деятельности предприятия, в том числе и для организации оплаты труда. Сформирован и обоснован состав элементов системы контроля организации оплаты труда на предприятии. Показана универсальность элементов системы контроля и их применение в различных бизнес-процессах.
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Система внутреннего контроля служит основой функционирования управленческой информационной системы, то есть системы обработки и генерирования разнообразной внутренней и внешней информации, необходимой для принятия решений на всех уровнях управления.

Наличие на предприятии системы внутреннего контроля, являющейся важным инструментом управления, стало в современных условиях необходимостью. Особенно это касается предприятий, имеющих сложную организационную структуру и, соответственно, сложную систему управления. Как правило, за сложной организационной структурой стоят различные направления деятельности предприятия.

В настоящее время отсутствуют какие-либо стандарты, позволяющие в полном объеме и адекватно оценить функционирование ряда направлений деятельности предприятия по подготовке информации для принятия управленческих решений. Оценка действия существующих систем управления и формирования информации проводится по общим аудиторским стандартам, основанным на анализе систем контроля составления финансовой отчетности всего предприятия, при этом не в полной мере учитывают специфику деятельности предприятия.

Организация оплаты труда, являясь одним из важнейших направлений деятельности на предприятии, должна стать и важнейшим объектом системы его внутреннего контроля. Значимость оценки существующей системы организации оплаты труда на предприятии состоит в эффективности управленческих решений, связанных с эффективностью:

· организации системы мотивации и стимулирования труда персонала;

· мониторинга и анализа затрат на оплату труда;

· планирования, формирования и корректировок фонда оплаты труда;

· и т.д.


Оценка системы позволяет понять и внести коррективы как в саму организацию оплаты труда, так и в общую политику управления человеческими ресурсами на предприятии.

При определении состава системы внутреннего контроля организации оплаты труда на предприятии необходимо учесть элементы системы контроля, изложенные в нормативных и регулирующих документах, характеризующих внутренний контроль:

· Аудиторских стандартах SAS 55, SAS 78 – «Указание о рассмотрении структуры внутреннего контроля при аудите финансовой отчетности» [1];

· Докладе SAC – «Контроль и аудит систем» [2];

· Стандарте COBIT – «Цели контроля при использовании информационных технологий» [3];

· Докладе COSO – «Внутренний контроль: интегрированный подход» [4];

· Главе 404 закона Сарбейнса-Оксли – «Система внутреннего контроля за составлением финансовой отчетности» [5];

· Правиле (стандарте) № 8 – «Понимание деятельности аудируемого лица, среды, в которой она осуществляется, и оценка рисков существенного искажения аудируемой финансовой (бухгалтерской) отчетности» [6]

Несмотря на то, что направленность концепций различна, все они представляют практически одинаковый перечень элементов, входящих в состав систем внутреннего контроля. Неотъемлемыми элементами системы контроля являются: контрольная среда, оценка риска, информационная система, контрольные действия, мониторинг.

Контроль как на корпоративном уровне (бизнес-процессе 1 уровня), так и на уровне бизнес-процессов 2 и 3 уровня, в который входит и процесс организации оплаты труда на предприятии, в соответствии с представленными концепциями должен содержать все пять элементов системы контроля.

Насколько известно, бизнес-процесс – это система последовательных, целенаправленных и формализованных видов деятельности, в которой посредством руководства и с помощью ресурсов входы преобразуются в выходы (результаты процесса), представляющие ценность для потребителей, в нашем случае менеджмента предприятия. Система контроля в данном случае должна оценить функционирование отдельного бизнес-процесса с целью обеспечения эффективности результатов процесса. Для этого необходимы единые универсальные элементы контроля.

Универсальность элементов контроля выражена в одинаковом их составе (перечне) во всех существующих на предприятии бизнес-процессах и подпроцессах. Различны лишь действия данных элементов в конкретном процессе.

Рассмотрим на примере два бизнес-процесса, входящие в процесс организации оплаты труда на предприятии:

· организация системы мотивации и стимулирования труда персонала;

· планирование, формирование и корректировка фонда оплаты труда

Описание действия элементов системы внутреннего контроля в бизнес-процессах, входящих в процесс организации оплаты труда, представлено в таблице.
Таблица

Элементы системы внутреннего контроля 
организации оплаты труда на предприятии и их описание

	Элемент 
контроля
	Описание действия элементов контроля в процессах

	
	организация системы мотивации 
и стимулирования труда персонала
	планирование, формирование 
и корректировка фонда оплаты труда

	Контрольная среда
	Организационно-функциональная структура:

- управление процессом развития и совершенствования организации оплаты труда путем разработки нормативных и методических документов по оплате и стимулированию труда
	Организационно-функциональная структура:

- управление процессом планирования, формирования и корректировки фонда оплаты труда

	Оценка 

рисков
	- Наличие риск-менеджеров, специалистов в области управления персоналом;

- разработка планов, мероприятий действия в кризисных ситуациях
	- Наличие риск-менеджеров специалистов в области оплаты и экономики труда;

- разработка планов, мероприятий и порядка действия в кризисных ситуациях

	Информа-ционная система
	Регламентация каналов прохождения информации:

о нарушении стандартов учета и отчетности
	Регламентация каналов прохождения информации:

- о нарушениях регламентов процессов (планирование, корректировка фонда оплаты труда);

- о нарушении стандартов учета и отчетности

	Контроль-ные действия,

в т.ч. автомати-ческие и ручные системы контроля
	«Ручные» системы контроля (наличие порядка и инструкций проведения операций контроля)
	- Контроль режима доступа к информационной системе;

- регламенты процессов;

- автоматические системы контроля (с применением корпоративных информационных систем);

- «ручные» системы контроля (наличие порядка и инструкций проведения операций контроля)

	Мониторинг
	- Наблюдение за функционирова-нием процесса риск-менеджерами;
- контроль удовлетворенности персонала существующими системами;

- выполнение рекомендаций и разработка мероприятий по устранению выявленных недостатков
	- Наблюдение за функционирова-нием процесса риск-менеджерами;

- выполнение рекомендаций и разработка мероприятий по устранению выявленных недостатков


Важнейшим элементом в составе системы внутреннего контроля является контрольная среда. В области организации оплаты труда контрольная среда в основном определяется как организационно-функциональная структура с заложенными в нее функциями управления различными процессами, влияющими на функционирование всей системы организации оплаты труда и, соответственно, на качество управленческой информации.

Функционирование системы оценки рисков подразумевает в первую очередь наличие в структуре риск-менеджеров, являющихся специалистами в своей области. Так, например, оценку рисков в процессе организации системы мотивации и стимулирования труда персонала должен осуществлять специалист в области управления персоналом, а в процессе планирования, формирования и корректировки фонда оплаты труда – специалист в области оплаты и экономики труда. Для оценки рисков необходимой считается карта рисков процесса, на основе которой составляются планы и разрабатываются мероприятия и действия в кризисных ситуациях.

Информационная же система должна обеспечивать необходимой информацией о нарушениях регламента процесса планирования, формирования и корректировки фонда оплаты труда, нарушениях стандартов учета и отчетности всех существующих процессов организации оплаты труда на предприятии.


Так как процесс организации оплаты труда связан с большим количеством рисков (соответствие деятельности нормативным и правовым актам, большого количества нормативной документации), контрольные действия подразумевают наличие ручных систем контроля для всех перечисленных процессов. Для процесса планирования, формирования и корректировки фонда оплаты труда необходимы и автоматические системы контроля, так как данный процесс частично может быть автоматизирован. Поэтому же для процесса планирования, формирования и корректировки фонда оплаты труда необходимы такие контрольные действия, как контроль режима доступа к информационной системе и наличие регламентов процессов.

Наблюдение за функционированием системы контроля, выполнение рекомендаций и разработка мероприятий по устранению выявленных недостатков являются основными функциями такого элемента как мониторинг. Контроль удовлетворенности персонала существующими системами является неотъемлемым процессом мониторинга процесса организации системы мотивации и стимулирования труда персонала.

Таким образом, с помощью подходов, изложенных в нормативных и регулирующих документах, к составу элементов системы внутреннего контроля определен состав элементов системы контроля организации оплаты труда на предприятии, показана универсальность элементов системы контроля и их применение в различных бизнес-процессах.

В дальнейшем по описанным элементам системы контроля возможно формирование структуры эффективной системы внутреннего контроля организации оплаты труда на предприятии.
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УПРАВЛЕНИЕ
ИННОВАЦИОННОЙ КУЛЬТУРОЙ ПРЕДПРИЯТИЯ
Важнейшим резервом повышения эффективности производства машиностроительного предприятия является повышение качества принимаемых управленческих решений. Совершенствование процесса принятия обоснованных объективных решений в ситуациях исключительной сложности достигается путем использования научного подхода к данному процессу, моделей и количественных методов принятия решений.

Отличительными чертами современного этапа практики управления являются: изменение и усложнение проблем, которые необходимо решать руководителям различных уровней управления; высокие требования к качеству принимаемых управленческих решений при непостоянстве воздействия внешних факторов; необходимость мгновенного реагирования на различные дестабилизирующие факторы функционирования предприятия. Эти обстоятельства требуют разработки нового способа управления – упреждающего в сочетании с оперативным управлением. 

Суть упреждающего управления состоит в том, чтобы и объект, и субъект управления были сориентированы на внешнее окружение и старались уловить возникающие в нем тенденции. На основе анализа этих тенденций проектируется управляющее воздействие с целью внесения изменений в исходные условия функционирования объекта. Выбор той или иной стратегии принятия решения должен опираться на объективную информацию, прогнозные оценки и аналитические выводы.
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Схема комплексной динамической оценки эффективности 
деятельности субъектов экономики

Оценив точность прогнозных значений по одному из критериев
, в случае достаточной точности прогнозных значений, используем их для получения локальных интегральных критериев.
Выбор варианта связан с целями оценки, потребностью в том или ином виде анализа оценок эффективности.

Таким образом, предлагается схема комплексной динамической оценки эффективности деятельности субъектов экономики (рисунок).
Комплексная динамическая оценка эффективности деятельности субъектов экономики позволяет произвести расчет показателей в прогнозном периоде с целью анализа перспектив развития бизнеса. Для расчета показателей поощрений работников за эффективную деятельность может быть применена комплексная динамическая оценка среднесрочных прогнозных показателей. Краткосрочный прогнозный период при расчете интегрального показателя оценки эффективности применим при планировании показателей деятельности предприятия и составлении плана на краткосрочную перспективу.
Данные методологические основы могут быть использованы при оценке уровня инновационной культуры предприятия.

Для оценки инновационной культуры машиностроительного предприятия предлагается система из 27 основных показателей, разграниченных на группы. В соответствии с авторским видением структуры и функций инновационной культуры машиностроительного предприятия, выделены группы: 1) инновационной культуры персонала (11 показателей); 2) культуры условий труда (6 показателей); 3) поддержки инновационного развития (4 показателя); 4) инновационного развития предприятия (6 показателей).

Данная оценка позволяет провести расчет отдельных элементов инновационной культуры труда, выявить и идентифицировать проблемы, свойственные отдельным предприятиям в контексте развития инновационной культуры машиностроительного предприятия.

Для расчета комплексного показателя уровня инновационной культуры машиностроительного предприятия можно использовать выражение:
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где    Ij – показатель уровня инновационной культуры j-го предприятия;


n - количество частных показателей;


Jij - i–ый частный показатель j–го предприятия;


Ki - значимость i–го показателя для достижения корпоративной 

       цели, в долях единицы, то есть: 
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– число факторов, определяющих уровень инновационной 

        культуры;
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– значимость f- фактора инновационной культуры. 

При сравнительной оценке уровней инновационной культуры среди предприятий корпорации для поощрения коллективов, добившихся лучших успехов в этом направлении, предлагается использовать прогнозную оценку для получения расчетных Jij показателей. 

При более простой схеме расчета можно использовать средние значения показателей прошлых периодов с учетом временного лага по формуле:
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 QUOTE  

ait – весовой коэффициент t шага (года);

       Jtij – i-ый частный показатель уровня инновационной культуры 


    j-того предприятия t шага (года).
Экспериментальная проверка методики оценки инновационной культуры производилась на данных корпорации ООО «ЧТЗ-Уралтрак».
За период  2008-2011 г.г. наблюдается постепенное снижение интегрального значения образовательной составляющей инновационной культуры, что свидетельствует о наличии резервов роста качественных показателей персонала. Уровень интегрального показателя профессионально-квалификационного фактора с 2008 г. по 2011 г. неуклонно возрастает. Данный факт, безусловно, положительно влияет на трудовой потенциал предприятия и обеспечивает необходимый базис для успешного развития и повышения инновационной культуры.
Важнейшим фактором развития инновационной культуры персонала является его инновационная активность, которая способствует стабильному развитию и обновлению производства во всех его аспектах и направлениях. 

Анализ показал крайне низкую инновационную активность персонала, отсутствие заинтересованности в нововведениях, вызванные низкой заинтересованностью работников в инновационной деятельности: индекс инновационной активности работников принял значение 0,452 при максимально возможном, равном 1.

Для повышения уровня инновационной культуры предприятия необходимо мотивировать каждого отдельного сотрудника на повышение инновационной активности. 
Таким образом, важнейшими предпосылками повышения инновационной активности работников предприятия являются: совершенствование системы работы с персоналом – разработка системы стимулирования творческой активности, применение различных способов повышения интенсивности креативного труда работников предприятия.

Г.В. Монастырская

Институт экономики и прогнозирования НАН Украины
г. Киев

дисбаланс интересов субъектов

украинского рынка труда: причины и последствия

Украина задекларировала свой тренд развития на построение социального государства для своих граждан, то есть ориентацию на обеспечение высокого жизненного уровня за счет социализации рынка труда, достойных условий занятости, обеспечения социальной справедливости, социального равенства и т. д. Путь ко всему этому лежит через эффективный рынок труда, который подразумевается как система общественных отношений, отражающих в том числе уровень взаимодействия и баланса интересов субъектов этого рынка: трудящихся, государства и работодателей. Это обуславливает необходимость повышения эффективности механизма их взаимоотношений. 

К сожалению, данный механизм на украинском рынке труда недостаточно отлажен, слабо контролируем и мало эффективен, функционируя в значительной мере под влиянием субъективных и конъюнктурных факторов. Формирование рынка труда в Украине происходит на протяжении всего периода рыночной трансформации и не завершено до сих пор, и эта незавершенность препятствует не только эффективному функционированию этого рынка, но и взаимодействию его субъектов. Присущие нашему рынку труда распространенность неформальных социально-экономических практик, традиционность форм и структуры занятости, высокий уровень привлечения трудовых ресурсов с низкой отдачей от фактического их использования и потерями рабочего времени предопределяют неэффективную занятость. Низкий уровень регуляторной среды (сочетание зарегулированности трудовых отношений и наличия большого количества законов и подзаконных актов с низким уровнем регулирования отдельных сторон функционирования рынка и слабой защищенностью человека труда), негибкость, а отсюда – возникновение неформальных практик, характерные для украинского рынка труда, предопределяют наличие многочисленных его противоречий, в первую очередь, между его субъектами. 

Базовым противоречием во взаимодействии субъектов рынка труда является стремление работодателей получить прибыль прежде всего за счет наемных работников. Отсюда и рождается дисбаланс интересов работодателей и наемных работников, который проявляется в занижении стоимости рабочей силы, экономии на условиях и организации труда, то есть в эксплуатации труда. При этом в практике социального диалога именно работодатели являются наиболее сильной и доминирующей стороной, и, как следствие, управление осуществляется преимущественно в интересах работодателя вместо согласования их интересов с интересами работников.

Анализ законодательной базы, принятых решений, многочисленных опросов и исследований украинского рынка труда позволяет определить ключевые моменты, влияющие на баланс интересов субъектов этого рынка, причины и последствия диспаритета этих интересов, что отражено в таблице, где продемонстрировано, что декларируемые решения часто расходятся с фактически реализуемыми, что порождает противоречия и риски рынка труда. 
Таблица

Реалии украинского рынка труда

	Условие достижения 
баланса интересов
	Противоречит 
этому условию
	Последствия противоречия

(риски рынка труда)

	Социализация рынка труда
	Отсутствие стратегии 
в социальной политике.
Дисфункции социальных институтов. Слабая регуляторная политика государства 
	Невыполнение работодателями (в том числе государством как работодателем) обязательств  в социально-трудовой сфере. Отчуждение работников от процесса 
труда

	Повышение уровня социального диалога

в обществе
	Ограничительный характер социально-трудового законодательства по регулированию социального партнерства. Узость и формализм социального диалога, наличие многочисленных   «слабых» звеньев в механизме его функционирования, противоречия в  системе 
социального партнерства
	Диспаритет  сторон социального диалога. Несогласованность при принятии решений по социальной политике, неконструктивность соцдиалога, сужение прав и ущемление интересов отдельных его сторон Слабость профсоюзов как представителей наемных 
работников

	Формирование условий для достойного труда
	Неудовлетворительные условия труда. Модель экономики, основанная на дешевой рабочей силе
	Снижение уровня удовлетворенности трудом. Деформация ценностно-мотивационной сферы населения. Бедность работающих. Низкая трудовая активность населения

	Эффективная занятость населения:

создание новых рабочих мест, повышение уровня занятости населения и его трудовой активности
	Неэффективное распределение трудовых ресурсов. 

Политика сохранения некачественных  рабочих мест. 

Зарегулированность процессов приема-высвобождения кадров

Неэффективность системы стимулирования и мотивации труда


	Снижение уровня и эффективности занятости. Диспропорции спроса и предложения рабочей силы

Дефицит качественных рабочих мест. Безработица. Скрытая безработица и теневая занятость

Недостаточный уровень развития  рабочей силы и ее неконкурентоспособность. Низкая результативность труда. Миграция рабочей силы. Потери трудового потенциала

	Обеспечение социальной справедливости, социального равенства
	Отсутствие реального механизма регулирования цены рабочей силы 

Неравные возможности для разных групп населения: фактически неадекватные права на работу, жилье, образование и т.п.
	Деформации в оплате труда.
Демотивация эффективного труда. Недоверие между субъектами рынка труда и к власти. Социальная стратификация и поляризация населения. Социальные исключения (безработные, нищие и т.д.)

	Распространение новых возможностей (форм) занятости работающих
	Отсутствие адекватного правового обеспечения новых форм занятости
	Социальная незащищенность нетипично занятых



	Социально ответственное поведение субъектов рынка труда
	Отсутствие благоприятных условий для развития социальной ответственности.

Узость социальной ответственности бизнеса
	Злоупотребления со стороны всех субъектов рынка труда, прежде всего, работодателей по отношению к наемным работникам. Дискриминационные практики найма и использования работников

	Адаптация к новым 
условиям рынка труда. Модернизация социально-трудовой сферы
	Неадекватные условия официального рынка труда Нереформированность и неэффективное управленние в социально-экономической сфере. Минимум условий для развития социально-трудового потенциала. Несовершенная социальная
 политика
	Недостаточная адаптация к новым экономическим условиям. Сокращение адаптационных возможностей социальной среды. Формирование теневого рынка труда. Частичная

маргинализация населения

	Обеспечение соответствия спроса и предложения рабочей силы в разрезе профессий и квалификации
	Отсутствие связи рынка труда и рынка  образования, мониторинга и прогнозирования потребности
 в рабочей силе


	Расхождение рынка труда и рынка профессионального образования. Дисбаланс рабочих мест и рабочей силы. Невостребованность работодателями выпускников вузов при дефиците специалистов многих специальностей

	Адекватное реагирование на глобализацию рынка труда, развитие мобильности рабочей силы 
	Ограниченность ресурсов для удержания работников, особенно квалифицированных и молодых, отсутствие эффективной миграционной политики 
	Отток кадров, миграционные потери. Старение и снижение качества социально-трудового потенциала.
Нецивилизованность рынка труда. Криминализация процессов миграции рабочей силы 

	Защита прав хозяйствующих субъектов и работников (право человека труда на достойную жизнь)
	Устаревший трудовой кодекс, слабый инфорсмент трудового законодательства
	Несоблюдение трудового законодательства, прежде всего, нарушение норм труда и прав работников, неудовлетвореность социальных потребностей населения. Трудовые и социальные 
конфликты 


Социально-экономические итоги совместного, эмерджентного действия указанных противоречий проявляются в дисбалансе интересов субъектов рынка труда; неэффективности функционирования рынка труда; низком качестве жизни населения; нарастании недовольства населения, конфликтогенности, социального напряжения и протестных настроений в украинском обществе.
Таким образом, противоречия обусловливают дисбалансы, которые, в свою очередь, становятся причиной рисков развития рынка труда и социально-трудовой сферы в целом. Поскольку сфера трудовых отношений наиболее конфликтогенна и здесь сосредоточивается основной потенциал социальной напряженности, дальнейшее усиление противоречий между необходимостью изменений в политике на рынке труда, в социально-экономической политике в целом и реалиями их осуществления  послужит причиной аккумуляции многочисленных рисков, что может привести к неконтролируемым последствиям.

Безусловно, уровень развития рынка труда является производным от социально-экономического развития страны: ключом к разрешению большинства проблем рынка труда является наличие экономической базы, финансовых ресурсов для создания новых, качественных рабочих мест, обеспечения достойных условий труда и т. д. Но из приведенного в таблице четко просматривается, что основные риски на рынке труда возникают, прежде всего, из-за неадекватной и непоследовательной социально-экономической политики, сформированной на макроуровне: отсутствия реальных реформ в социально-трудовой сфере, нередко – из-за недостаточной обоснованности принятых решений, их конъюнктурности и отсутствия перспективного видения. Наибольшие риски, по нашему мнению, несут  популистские проекты, которые принимаются в политических целях и рассчитаны на временный успех у электората. 

Дисбаланс интересов субъектов рынка труда обусловлен, прежде всего, неадекватной социально-экономической политикой государства, ослаблением его нормативно-контролирующей деятельности по урегулированию противоречий на рынке труда. Однако, с другой стороны, неактивное социальное и трудовое поведение населения в отстаивании своих интересов также способствует усилению дисбаланса интересов.

Таким образом, в условиях трансформации украинского рынка труда  его субъекты  оказались не в состоянии достигнуть баланса интересов, развивая честный диалог и договариваясь о взаимной ответственности, уступках и гарантиях. Доминирующим типом взаимоотношений на рынке труда вместо социального партнерства стали превалирование позиции работодателей, прежде всего, крупного бизнеса, и систематическое игнорирование интересов наемных работников, что ведет к конфронтации этих субъектов рынка труда. Договорное регулирование на основе трипартизма пока не гарантирует социальной справедливости и равенства возможностей наемных работников и работодателей, следовательно, нужно вмешательство регулятора – государства.
Государство же как регулятор взаимоотношений субъектов рынка труда явно не справляется с этой функцией: его институты малоэффективны, законодательные инициативы или недостаточны, или не реализуются на практике. Однако именно государство, которое на рынке труда одновременно выступает и как работодатель, и как регулятор, в последнем своем качестве должно обеспечить  паритет сторон социально-трудовых отношений. Поэтому вариант функционирования рынка труда, как в государствах с развитой рыночной экономикой, где при минимальном регулировании со стороны государства равновесие на этом рынке поддерживается за счет рыночных регуляторов, отлаженного законодательства и его инфорсмента, пока неприемлем для украинской экономики. Украинский рынок труда еще нуждается  в постоянном, но вместе с тем ограниченном, целенаправленном и взвешенном вмешательстве государства, которое является, прежде всего, гарантом баланса интересов на этом рынке, социально-экономических и трудовых прав работников и работодателей. Поэтому нивелировать роль государства как модератора между всеми субъектами рынка труда пока рано.

Вялое восстановление мировой экономики в посткризисный период вместе с потенциальным развитием нового кризиса, существенные проблемы субъектов украинского рынка труда плюс сокращение инвестиций и невозможность международных заимствований предопределяют значительную неопределенность перспективы в социально-трудовой сфере, создавая существенные здесь риски. А отсутствие обоснованных реформ в социально-трудовой сфере усиливает возможность наступления этих рисков.
Главное условие противодействия этим рискам – реальное реформирование рынка труда, приведение в соответствие задекларированных целей государственной политики на рынке труда с реальными действиями по их достижению, что будет способствовать гармонизации интересов государства, работников и работодателей. 
О.А. Нагорных

Ижевский государственный технический университет

им. М.Т. Калашникова
ОСНОВНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ОЦЕНКИ ТРУДА РАБОЧИХ

НА ПРЕДПРИЯТИЯХ ГОРОДА ИЖЕВСКА

Этап перехода к рыночной экономике характеризуется, с одной стороны, разнообразием, а с другой – несовершенством применяемых на промышленных предприятиях методов оценки персонала. Согласно теории, в настоящее время Россия находится на четвертом технологическом укладе, который характеризуется использованием энергии углеводородов, изобретением и применением двигателя внутреннего сгорания, электродвигателя и развитием на этой основе автомобиле-, тракторо- и самолетостроения с дальнейшим использованием энергетики нефтепродуктов, изобретением синтетических материалов. Доля технологий пятого уклада, который опирается на возможности электронной и атомной энергетики, инновации в области микроэлектроники, информационных технологий, генной инженерии, биотехнологий, приведших к освоению космического пространства, появлению спутниковой связи и других возможностей человека, у нас пока составляет примерно 10 %, да и то только в наиболее развитых отраслях: в военно-промышленном комплексе и авиакосмической промышленности. 
В условиях вхождения в ВТО выход России на траекторию устойчивого роста экономики и благосостояния общества возможен только на основе концентрации имеющихся ресурсов на прорывных направлениях формирования нового технологического уклада, декриминализации рыночной среды и обеспечения добросовестной конкуренции, многократного повышения инновационной и инвестиционной активности, кардинального улучшения качества государственного регулирования, подъема трудовой, творческой и предпринимательской энергии людей [1]. Однако без грамотно разработанной системы мотивации труда на предприятиях подъем трудовой и творческой энергии людей вряд ли возможен, а в настоящее время в России не уделяется должного внимания разработанности методов оценки труда рабочих предприятий, поэтому рабочие зачастую не понимают, за что им платят зарплату и каким образом их работа влияет на результаты деятельности всего предприятия. Кроме этого заработок рабочих в настоящее время даже не зависит от таких показателей как отношение к труду, ответственность, качество выполнения работы. 

Анализ методов оценки труда рабочих, использующихся на промышленных предприятиях города Ижевска, показал, что заработная плата выдается рабочим в основном только за выполнение каких-либо производственных показателей деятельности, по поведенческим критериям оценка труда не производится. 

Основными достоинствами системы оценки труда на предприятиях города Ижевска являются:
1. Сумма оплаты труда на исследуемых предприятиях четко зависит от количества произведенной продукции, налицо заинтересованность работников в повышении производительности труда.

2. В системе депремирования используются как поведенческие, так и производственные критерии, что сопутствует увеличению качества производимой продукции.

3. Увеличение доли премиальной части и снижение основной части заработной платы. Необходима корректировка подхода к установлению основной заработной платы и в соответствии с ней премиальной части оплаты труда, что будет способствовать увеличению производительности труда рабочих.

Однако помимо положительных моментов в системе оценки труда есть и отрицательные:

1. Система оценки труда непрозрачна.

2. Отсутствие механизма определения участия рабочих в общих результатах работы бригады, цеха (коэффициент трудового участия, коэффициент трудового вклада подразделения), что не способствует созданию сплоченного коллектива.

3. Отсутствие показателей премирования основных рабочих за качество выполненной работы, то есть утратила стимулирующую функцию и система премирования рабочих, так как они уверены, что премия им выплачивается за выполненную месячную норму, а не за качественные показатели.

4. Нет четко разработанных критериев оценки труда, по которым можно было бы привлечь рабочих к самооценке.

5. Премия зачастую выплачивается по усмотрению руководства, что приводит к спорам в коллективе предприятия.

В условиях рыночной экономики для обеспечения конкурентоспо​собности необходимо, с одной стороны, мобилизовать творческий потенциал и инициативу персонала, а с другой – обеспечить железную дисциплину. Анализ показал, что система оплаты труда исследуемой категории рабочих не учитывает личного вклада каждого рабочего в достижение общего результата, что способствует низкой заинтересованности в увеличении общей производительности труда цеха и предприятия в целом.
В настоящее время для оценки труда рабочих на промышленных предприятиях применяются либо системы, унаследованные от предыдущей модели хозяйствования, либо системы, заимствованные из западной модели экономики без адаптации их в полной мере к российским условиям хозяйствования. Вместе с тем, повышение производительности труда рабочих немыслимо без увязывания результатов оценки труда с размером конечной оплаты их труда. Все это остается до сих пор не решенным вопросом в системе оценки труда рабочих. 

Кроме этого, анализ деятельности промышленных предприятий позволяет сделать вывод о том, что принципы системного построения оценки персонала часто игнорируются: при выборе видов и методов оценки учитываются лишь отдельные факторы, внедряемая оценка не сочетается с прочими элементами системы управления персоналом, а также со стратегией развития предприятия. Наблюдается и противоречие в целях, методах, показателях оценки, их несоответствие специфике объекта и субъекта [2]. Поэтому очень важно владеть методологией и методикой определения эффективности оценки персонала. В результате необходимо создавать такие условия работы, чтобы была возможность взаимосвязанно реализовать функции, выполняемые работниками на всех ступенях развития, создать такую систему оценки персонала, которая бы позволила мотивировать работников на повышение эффективности своей работы и заинтересовать их в улучшении показателей деятельности всего предприятия. 

Реализацию этой задачи необходимо осуществлять на основе системного и эволюционного подходов, а уточнение практических и теоретических основ системы оценки труда рабочих на промышленных предприятиях позволит перейти к выбору основных элементов оценки труда рабочих.
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ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУДА 
В СФЕРЕ ТУРИСТИЧЕСКИХ УСЛУГ
Туризм – приоритетная отрасль экономики многих стран, которая развивается быстрыми темпами, оказывая при этом влияние на социальную и производственную инфраструктуру в туристических мегаполисах. В свою очередь на развитие туризма воздействуют различные факторы: социально-экономические, культурные и природно-географические. Все это свидетельствует о его принадлежности к стратегическим отраслям национальной экономики, что требует государственного планирования «с целью обеспечения пропорциональности развития территориальных и отраслевых народнохозяйственных комплексов, обоснования политики занятости, обеспечения роста бюджетных доходов и управления состоянием платного баланса» [1].
По прогнозам Всемирной туристической организации, к 2020 году доходы от гостинично-туристических услуг возрастут до 2 трлн. долларов; количество международных туристических прибытий увеличится в три раза по сравнению с настоящим периодом [2]. Ежедневные расходы туристов, исключая авиаперевозки, вырастут до 5 млрд. долларов в день.

В ряде зарубежных стран вклад туризма в ВНП составляет 15-35 процентов. Речь прежде всего идет о таких странах, как Австрия, Венгрия, Испания, Италия, Португалия, Франция, Чехия, Швеция. На эти и другие страны, входящие в ЕС, приходится около 35-40 процентов въезжающих туристов и, соответственно, валютных поступлений.

Говоря о туризме как сфере мировой экономики, можно выделить ее достоинства и недостатки. При всем своем значительном потенциале туризм является весьма сложной системой, требующей государственного регулирования (с целью оптимизации прибыли, получаемой от него, а не ее максимизации), то есть необходимо принимать во внимание уровень издержек, связанных с развитием данной сферы национальной экономики, отток денег за границу при туристическом экспорте, экономические и социальные проблемы.

Понятно, что у каждой страны имеется своя спе​цифика в отношении перспектив развития туризма. Так, например, для стран Европы может в перспективе наблюдаться снижение потока туристов по ряду причин: подорожание энергоресурсов и тарифов на транспорт, необходимость защиты окружающей среды, природные и техногенные катаклизмы, криминальная обстановка в ряде стран.
И, наоборот, для России с ее богатыми природными ресурсами данная сфера является потенциальным рынком туристического бизне​са. И прежде всего это касается Южного Урала, благодаря чему уже сейчас наблюдаются процессы создания туристических мегаполисов, новых рабочих мест. Следует указать на рост инвестиционной активности, объема туристических услуг и валютных поступлений. В особенности следует указать также на то, что туристский бизнес привлекает предпринимателей небольшим стартовым капиталом, быстрым сроком его окупаемости, постоянным спросом на услуги туризма, высоким уровнем рентабельности производственных затрат.

Туризм на Южном Урале оказывает огромное влияние на такие ключевые отрасли экономики, как транспорт и связь, строительство, сельское хозяйство, производство товаров народного потребления, то есть выступает своеобразным катализатором социально-экономического развития. Он все более становится одним из самых прибыльных видов бизнеса [3].
Сегодня в Челябинской области действуют 49 туристических фирм, в которых работают более 400 человек. Объем реализованных туристских услуг неуклонно растет. Все это влечет за собой создание дополнительных рабочих мест, является благоприятной средой для функционирования предприятий малого бизнеса. 

Челябинская область среди областей Уральского федерального округа занимает третье место после Свердловской и Тюменской по развитию рынка труда в сфере туристско-экскурсионных услуг. Третья позиция в окружном списке не случайна. Специфика данного рынка туристических услуг заключается в том, что при высоком уровне профессионализма турфирм и наличии платежеспособного спроса со стороны населения наши туристические компании в большинстве своем не обладают мощным трудовым потенциалом в этой сфере. 

Именно поэтому туристские предприятия пока не могут в должной мере разрабатывать и мало используют маркетинговые технологии и системы. Их кадровые проблемы связаны с тем, что нет достаточного числа специалистов-профессионалов. А это, в свою очередь, свидетельствует о том, что индустрия туризма в регионе требует поддержки со стороны властных структур. Примером этому служат разработанные программы развития данного бизнеса в ряде городских округов Челябинской области. Предложения по изменению положения дел все более связываются с активизацией рынка труда в данной сфере региональной экономики. 
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тРУДОВАЯ АДАПТАЦИЯ И мотивация работников 

сельскохозяйственных ОРГАНИЗАЦИЙ

РАЗЛИЧНЫХ ФОРМ СОБСТВЕННОсти

В целях изучения проблем адаптации и мотивации труда, разработки концепции и механизма оплаты труда руководителей и специалистов сельскохозяйственных предприятий было проведено социологическое исследование адаптации и мотивации труда работников сельского хозяйства.

Для проведения социологического исследования нами была разработана следующая программа:

1. Формулировка проблемы. 

Оценка трудовой мотивации и адаптации работников сельскохозяйственных предприятий  необходима для изучения их заинтересованности и степени  удовлетворенности трудом, стимулирования трудовой деятельности, что является фактором развития производительности и эффективности труда в сельскохозяйственном производстве.

2. Цель исследования – изучить адаптирующие и мотивирующие факторы в сфере трудового поведения работников сельского хозяйства, оценить эффективность  действующих форм и систем оплаты труда.

3. Объект исследования – сельскохозяйственные организации, предмет исследования – особенности мотивации и адаптации работников сельскохозяйственных организаций.

4. Гипотезы исследования:

· сельскохозяйственные работники  удовлетворены мотивацией трудовой деятельности;

· работники сельского хозяйства не в полной мере удовлетворены существующими формами и системами оплаты труда;

· работников устраивает величина заработной платы и справедливость ее распределения;

· работники адаптированы и  не желают искать и переходить на другое место  работы; 

· работники не удовлетворены механизмами стимулирования труда;

· самыми главными требованиями к новой работе являются высокая заработная плата и соответствие квалификации.

5. Задачи исследования:

· изучить степень удовлетворенности работой;

· выявить причины, влияющие на неудовлетворенность трудом;

· определить пути повышения мотивации работников к труду; 

· определить уровень адаптации сельскохозяйственных работников.

6. Определение генеральной исследуемой совокупности.

Исследуемая генеральная совокупность – работники сельскохозяйственных предприятий Сухоложского и Богдановического районов Свердловской области (административно-управленческий персонал и работники различных категорий).
Так как исследуемая совокупность состоит из большого числа единиц, то сделаем выборку, которая будет состоять из 220 человек. Объем выборочной совокупности определяется по формуле:
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где  N1 – количество вариантов по первому признаку;

N2 – количество вариантов по второму признаку;

16 – минимальное число опрошенных в группе.

За первый признак мы принимаем пол респондентов. Количество вариантов ответа – 2. Второй признак – возраст респондентов. Количество вариантов ответа – 9 (от 16 до 20 лет, от 21 до 25 лет,  от 26 до 30 лет, от 31 до 35 лет, от 36 до 40 лет, от 41 до 45 лет, от 46 до 50 лет, от 51 до 60 лет и свыше 60 лет).

Таким образом, объем выборки равен:
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7. Для сбора первичной социологической информации применен метод анкетного опроса.

Результаты опроса показали следующее.

На базе основных производственных организаций  было проведено социологическое исследование, в ходе которого осуществлен анализ трудового потенциала работников сельскохозяйственных предприятий.

Результаты социологического исследования 160 работников 5 сельскохозяйственных предприятий: Рудянское крестьянское (фермерское) хозяйство «Темп», Знаменское государственное унитарное предприятие, ГУПСО совхоз «Сухоложский», ЗАО «Новопышминское», СПК «Филатовский» Сухоложского городского округа Свердловской области – показали, что в системе трудовой  мотивации преобладают материальные факторы (табл. 1).
Таблица 1
Рейтинг мотивирующих факторов в структуре трудового поведения

работников сельскохозяйственных  предприятий
	            Факторы
	% ответов

	            Материальные
	54,17

	            Социальные
	4,17

	            Психологические
	20,83

	            Нет
	12,50

	            Не ответил
	8,33


Так, наибольший вес в структуре  трудового поведения сельскохозяйственных работников имеют материальные факторы – 54,17 %.

Однако психологические факторы также имеют значительное значение, что иллюстрирует следующая диаграмма (рис. 1).
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Рис.1. Ответы на вопрос: Какие принципы мотивации

труда преобладают в вашей организации?
Психологические мотиваторы преобладают у 20,83 % работников сельскохозяйственных предприятий.

Данный вывод о приоритете материального мотиватора подтверждается результатами ответов на второй вопрос: Какой мотивирующий фактор является для Вас предпочтительнее, кроме заработной платы? 
Таблица 2
	Ответ
	%

ответов

	Дополнительное материальное поощрение 
	50,00

	Гибкий график 
	8,33

	Общественное признание заслуг 
	8,33

	Оплата транспортных расходов или обслуживание собственного транспорта 
	16,67

	Создание сберегательных фондов с выплатой %, не ниже установленного в Сбербанке РФ с льготным режимом накопления средств 
	4,17

	Организация бесплатного или льготного питания 
	16,67

	возможность приобрести производимый продукт по льготной цене 
	33,33

	Стипендиальные программы
	

	Возможность дополнительного обучения и повышения уровня квалификации 
	4,17


	Программы бесплатного медицинского обслуживания 
	25,00

	Программы жилищного строительства 
	29,17

	Страховые программы 
	16,67

	Программы льготного кредитования 
	

	Другие
	4,17

	Не ответил
	4,17


Так, на втором месте после заработной платы стоит дополнительное материальное поощрение – 50 %, на третьем – возможность приобрести льготный продукт по льготной цене – 33,33 %, на третьем – программы жилищного строительства – 29,17 %. Ранг материальных мотиваторов трудовой деятельности на сельскохозяйственных предприятиях самый высокий, что обусловлено низким уровнем жизни сельскохозяйственных тружеников. Эти данные иллюстрирует следующая диаграмма (рис. 2).
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Рис. 2. Ранжирование мотивирующих факторов
(исключая заработную плату)

Интересна оценка работающими сельскохозяйственными тружениками действующих мотиваторов на сельскохозяйственных предприятиях (табл. 3).
Таблица 3

	Какие из вышеперечисленных мотивирующих факторов 
используются в вашей организации?

	Ответ
	%

ответов

	Дополнительное материальное поощрение 
	12,50

	Гибкий график 
	12,50

	Общественное признание заслуг 
	

	Оплата транспортных расходов или обслуживание собственного транспорта 
	8,33

	Создание сберегательных фондов с выплатой %, не ниже установленного в Сбербанке РФ с льготным режимом накопления средств 
	4,17

	Организация бесплатного или льготного питания 
	

	Возможность приобрести производимый продукт по льготной цене 
	62,50

	Стипендиальные программы
	



Результаты социологического исследования показали, что 43,3 % работников сельскохозяйственных организаций адаптировались на «отлично»; 34,7 % работников на «хорошо»,11,1 % работников на « удовлетворительно» и 10, 9 % работников на «неудовлетворительно». Это свидетельствует о необходимости совершенствования программы адаптации и мотивации сельскохозяйственных работников.
А.Ю. Хоров 

Челябинский государственный университет
СУЩНОСТЬ ИНТЕЛЛЕКТУАЛЬНОГО КАПИТАЛА 

ПРЕДПРИЯТИЯ


Современный этап развития экономики характеризуется нестабильностью внешней среды, усилением конкуренции между субъектами хозяйственных отношений, сокращением жизненного цикла продуктов и услуг. В условиях удорожания материальных ресурсов, обусловленных их ограниченностью, предприятиям становится все сложнее развивать и сохранять конкурентные преимущества. Определяющее значение приобретают интеллектуальные ресурсы, научные и технологические знания, профессиональный опыт, оказывающие непосредственное воздействие на эффективность общественного производства и благосостояние населения.


Для экономики России, стремящейся стать равноправным партнером в мировой системе хозяйствования, повышение конкурентоспособности предприятий, отраслей и сфер экономики на внутреннем и международном рынках, наращивание интеллектуальных ресурсов и их эффективное использование особенно актуально. Интеллектуальный капитал (ИК) становится главным фактором в определении рыночной стоимости промышленных предприятий и формировании их конкурентоспособности [1].

В настоящий момент в научной литературе существует множество различных определений понятия «интеллектуальный капитал предприятия» (таблица). 

Таблица
Определение понятия «интеллектуальный капитал предприятия»

	Автор, источник
	Понятие интеллектуального капитала предприятия (ИК)

	Антоненко Ю.А.  Совершенствование организационно-экономического механизма управления ИК [1].
	ИК – используемые в производственно-хозяйственной деятельности интеллектуальные ресурсы промышленного предприятия, способствующие созданию добавочной стоимости [www.mosgu.ru]

	КолесоваЕ. В. Инновационные методы формирования оценки ИК организации [2].
	ИК – совокупность интеллектуальных активов организации, выраженных в клиентском, структурном (интеллектуальная собственность), человеческом, организационном, социальном капитале, которые используются для получения прибыли
[http://www.mpei.ru.]


	Брукинг. Э. Интеллектуальный капитал [3]
	ИК – знания, навыки и производственный опыт конкретных людей и нематериальные активы, включающие патенты, базы данных, программное обеспечение, товарные знаки и др., которые производительно используются в целях максимизации прибыли и других экономических и технических результатов


	Балашов Е.Л. Управление ИК организации [4].

	ИК – знания внутри организации, которые могут быть конвертированы в стоимость продуктов, составляющих основное конкурентное преимущество компании, и которые можно оценить с помощью конкретных рыночных инструментов 

[http://e-journal.spa.msu.ru]


	Волков Д. Л., 
Гаранина Т.А. Оценивание ИК российских компаний [5]

	ИК – это знания, основанные на развитии человеческого, структурного и потребительского капитала, которые должны быть ассоциированы со стратегией компании и каким-то образом формализованы
[http://www.gsom.spbu.ru]


	Воробьева О.А. ИК в системе антикризисного управления промышленным предприятием [6]
	ИК – это термин для обозначения нематериальных ресурсов, без которых компания не может существовать и усиливать свои конкурентные преимущества
[http:/v4.udsu.ru]



	Мордовченков Н.В. Интеллектуальный капитал как экономическая категория [7]
	Категория ИК  является неотъемлемой частью и компонентом новой экономики, характеризует общий объем знаний кадрового персонала фирмы и обеспечивает ее конкурентные преимущества
[www.conf.muh.ru]



Подобное множество различных вариантов содержания одного и того же понятия дает основание предположить, что в научном сообществе до сих пор не пришли к единому мнению: что такое интеллектуальный капитал предприятия. Так большинство вышеупомянутых авторов сходится  в том,  что интеллектуальный капитал предприятия – совокупность знаний, интеллектуальных ресурсов, нематериальных активов организации, способных создавать добавленную стоимость. Но тогда возникает вопрос: в чем различие между совокупностью знаний, интеллектуальными ресурсами, интеллектуальными активами, нематериальными ресурсами? В чем состоит критерий отличия интеллектуального капитала предприятия от других видов капитала? Авторы сходятся во мнении лишь в том, что интеллектуальный капитал предприятия способен создавать добавленную стоимость. Однако данное сходство не дает четкого представления о сущности понятия, способного отличить данный вид капитала от других, установить место данного экономического явления в системе явлений. Кроме того, мало кто из авторов старался ясно разобраться в понятийном аппарате, проникнуть в политэкономическую сущность экономического явления, определить его в качестве экономической категории. Большинство ограничилось базовыми понятиями, выражающими лишь поверхностную сущность экономического явления.

Вышеизложенные обстоятельства формируют объективную необходимость всестороннего комплексного изучения экономического явления «интеллектуальный капитал предприятия». Для этого необходимо описать его с помощью логических  определений, при этом следует использовать соответствующий научный инструментарий. Воспользуемся методикой научного исследования, разработанной В.Н. Белкиным [7]:
1. Термин «интеллектуальный капитал предприятия» (семантическая форма).Термин «интеллектуальный капитал предприятия» является оправданным, поскольку представляет собой отражение капитала в интеллекте, то есть  массу вновь созданной стоимости интеллектом.
2. Любое экономическое понятие должно отвечать на вопрос: Что это такое?, то есть представлять собой логическое определение организационно-экономического содержания экономического явления. На этом этапе необходимо выявить внешнюю форму изучаемого явления и в то же время критерий отличия интеллектуального капитала предприятия от остальных видов капитала. Ранее были показаны общие моменты содержания понятия «интеллектуальный капитал предприятия» у перечисленных авторов. Если согласится с их мнением, то получается, что интеллектуальный капитал предприятия – совокупность знаний, интеллектуальных ресурсов, интеллектуальных активов организации, нематериальных активов, способных создавать массу вновь созданной стоимости. Возникает вопрос: идентичны ли составляющие понятия (совокупность знаний, интеллектуальные ресурсы, интеллектуальные активы, нематериальные активы)? Получается, что данные составляющие также относятся и к понятию «человеческий капитал». 

Но, как известно, в теории человеческий капитал и интеллектуальный капитал различаются. Поэтому необходимо выявить критерий отличия интеллектуального капитала предприятия от остальных видов капитала. Критерием отличия в данном случае может быть только конкретный вид знаний, интеллектуальных ресурсов, интеллектуальных активов, нематериальных ресурсов, а именно: качественно новые знания, которых до определенного момента времени нет ни у кого, способные приносить добавленную стоимость.

Таким образом, можно получить единое понятие, объединяющее в себе все ранее предложенные: «интеллектуальный капитал предприятия – это качественно новые знания, способные приносить добавленную стоимость».
3. Для определения экономической категории необходимо ответить на вопрос: «какие экономические отношения и между кем выражает данное явление, то есть представляет собой политэкономическую сущность экономического явления, определяет его в качестве категории. Поскольку ответа на данный вопрос у перечисленных авторов найдено не было, то остается разобраться в этом вопросе самим. Для этого необходимо определить субъекты и объекты этих отношений, то есть установить, между кем и по поводу чего складываются отношения, выражаемые данной категорией. По нашему мнению интеллектуальный капитал предприятия как экономическая категория  выражает социально-экономические отношения между работниками организации и работодателем по поводу формирования и распределения части добавленной стоимости от реализации интеллектуальной собственности работников. Предложенная экономическая категория показывает скрытые от поверхностного взгляда экономические интересы, отношения, их противоречия и т.д.

Таким образом была осуществлена попытка разобраться в сущности понятия и категории «интеллектуальный капитал предприятия. На наш взгляд, интеллектуальный капитал предприятия как понятие – это качественно новые знания, способные приносить добавленную стоимость. 
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ОРИЕНТИРЫ ТРУДОВОЙ МОТИВАЦИИ РАБОТНИКА 
В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ

Происшедшие за период реформ преобразования в российской экономике существенным образом отразились на социально-экономическом положении граждан, в том числе и экономически активного населения, преобладающее большинство которого выступает на рынке в качестве наемных работников. Рыночные реформы, в ходе которых Россия признана мировым сообществом страной с рыночной экономикой, дались ценой тяжелых потерь: спад производства практически во всех отраслях промышленности, появление нарушений товарного обмена, снижение покупательской способности как населения, так и предприятий, обострение ряда социальных проблем. 

Практически полное невнимание государства к социально-трудовым проблемам в первый период рыночных отношений на фоне общего  экономического спада стало причиной снижения многих производственных показателей. Отказ государства от разработки норм труда, отсутствие значимой социальной защиты трудящихся привели к демотивации трудовой деятельности, сведя ее практически к единственной цели – обеспечению условий для выживания. Постепенное осознание необходимости решения проблем формирования у работников эффективной мотивации к труду посредством применения различных систем стимулирования трудовой деятельности сегодня важно не только на уровне отдельных предприятий, но и на уровне регионов и страны в целом. Современные тенденции свидетельствуют о том, что в начале XXI века подход к построению системы мотивации персонала в традиционном ключе уже не может привести к успеху, поскольку существенные изменения произошли как во внешнем мире, так и в сознании самого человека. Эти изменения влекут за собой неизбежность пересмотра положения человека в организации. 

Сдвиги в структуре общественных ценностей  породили такое явление, как «индивидуализация экономики». Меняется соотношение ценностей – от материальных в пользу нематериальных. Увеличивается социально-культурный эффект демографического и технологического развития. В первом случае из-за сдвигов в структуре населения, например, повышения доли работников старшего возраста, во втором – благодаря технологически обусловленным изменениям структуры труда в производстве и управлении, приводящим к повышению среднего уровня квалификации занятых. В результате возникновения квалификационных барьеров из-за возрастных сдвигов спрос на рынке труда смещается в сторону более молодых и квалифицированных кадров, которые и являются источником смены ценностей. Набирает силу процесс смешения ценностей. В такой экономике персонал воспринимается как совокупность людей с их индивидуальными особенностями. На первый план выдвигаются различные проявления личных качеств работника, которые непосредственно отражаются на производительности труда. Такой ориентир позволит повысить эффективность предприятия в результате высвобождения индивидуального потенциала людей, который оставался невостребованным из-за включения индивида в решение общих коллективных задач. Удовлетворение трудовой мотивацией зависит от того, насколько средства управления персоналом совместимы с системой ценностей отдельного работника. 
Характер  мотивации представителей различных культур различен, это значит, что требуются различные стимулирующие инструменты. Западные инструменты стимулирования зачастую не подходят к мотивации российского работника, поскольку западная стимуляция по своему характеру рационально-индивидуалистична, так как работник ориентирован на индивидуальность. Стимулирование предполагает систему управления по целям и обоснованные, четко прописанные способы их достижения. Индивидуальное стимулирование опирается на принцип ответственности работника за результаты проделанной работы. Все это означает, что человек вправе самостоятельно без ориентации на других работников выбрать тот способ заработка, который соответствует его уровню профессионализма и ответственности. Выбирая самую высокую схему заработной платы, работник несет полную личную (исключительно индивидуальную) ответственность за качество выполненной работы.

Российский же работник нерационален. Его влечет результат, который не воспринимается им как рациональная цель, то есть не проводятся расчеты способов достижения и оценка имеющихся ресурсов. Другой стороной российского работника является его импульсивность. Человек начинает действовать, четко не продумав и не осознав, что получит в результате своей трудовой деятельности, то есть действует «на авось». Характерными чертами такого человека является спонтанность и незапланированность поступков, которые он совершает. Российский работник склонен к коллективному труду. Поведение работника в западных организациях, основанных на социальных регуляторах западной культуры, индивидуалистично, а в восточных является коллективистским. Коллективистское поведение значительно отличается от индивидуалистического, однако трудовое поведение российских и японских работников значительно отличается.  Был установлен также и другой факт: в целом, заработная плата, ее величина и регулярность не влияют на чувство гордости по отношению к предприятию, на котором индивид осуществляет трудовую деятельность. Кроме того ни величина зарплаты, ни ее регулярность не влияют на факты воровства – не усиливают и не снижают его. Не найдены основания, подтверждающие мнение о том, что высокая заработная плата является главным мотивом для смены работы. На первом месте среди притязаний российских работников стоит возможность карьерного роста, продвижения по службе. 

Главным выводом стало то, что оплата труда не является значимым фактором, влияющим на комплексное отношение работника к своему предприятию. Основным фактором, усиливающим чувство гордости своим предприятием, оказалось количество предоставляемых работнику льгот. Этот факт еще раз доказывает снижение мотивирующей функции заработной платы. Ключевые льготы, пробуждающие у работника чувство гордости своим предприятием и являющиеся фундаментом мотивационного процесса, есть возможность пользоваться средствами предприятия (техническими, коммуникационными, ресурсными и т.д.), право использовать продукцию предприятия либо приобретать ее по льготной цене, предоставление путевок в санатории, обучение работников за счет средств предприятия. Таким образом, не оплата труда, а льготы, выстроенные определенным образом, оказывают влияние на положительное отношение российского работника к своему предприятию. Система льгот компенсирует низкий размер заработной платы и поможет соотнести размер оплаты и личный трудовой вклад работника, влияя на формирование чувства справедливости. 

Рыночные преобразования в России сопровождались отходом от рассмотрения принципов справедливости, так как полагалось, что они противоречат принципам эффективности. Однако уйти от проблем справедливости при решении оплаты труда на отдельном предприятии вряд ли возможно. Справедливость в оплате труда на сегодняшний день рассматривается и как ценностная ориентация, и как важный элемент производственной ситуации и корпоративной культуры, и как самостоятельный фактор мотивации труда наемных работников. 

Начало XXI века должно быть ознаменовано переходом от человека экономического к человеку корпоративному, когда интересы совместной деятельности доминируют над личными. Это – сложная задача, требуются разнообразные многолетние усилия общества для ее решения. В первую очередь необходимо умение объединить интеллект людей, пробуждать в них инициативу, творчество, новаторские идеи, стремление к успеху, оригинальным и самостоятельным решениям, а также способность привлекать в организацию профессиональных работников и формировать атмосферу заинтересованности всего персонала.

Л.П. Шушарин

Уральский социально- экономический институт 
Академии труда и социальных отношений,
г. Челябинск
РЫНОК ТРУДА ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ ПОСЛЕ КРИЗИСА

Международный финансово-экономический кризис 2008-2010 годов адекватно отразился на состоянии рынка труда России. Известно, что наиболее уязвимыми оказались промышленные регионы страны, в том числе Челябинская область.

Если на 01.10.2008 года в области числилось 18,5 тысяч зарегистрированных безработных, то  в марте 2009 года их было уже более 55, 6 тысяч. Максимального своего значения этот показатель достигал в мае 2009 г. и марте 2010 г.: 69,9 и 69,7 тысяч соответственно (таблица).
В обратном направлении менялась заявленная потребность в работниках (количество вакансий, имеющихся в областной службе занятости): с 28,3 тысячи рабочих мест на 01.10.2008 года до 5, 1 тысячи на 31.12.2009 года.
Таблица 
Рынок труда Челябинской области

(октябрь 2008 г. – март 2010 г.г.)

	
	2008 год
	2009 год
	2010 год

	
	на 01.10.  
	на  01.01. 
	на  01.03. 
	на 01.05. 
	на 01.10. 
	на 31.12. 
	на 01.03. 
	на 31.03. 

	Численность безработных граждан, чел.
	18495
	33574
	55664
	69962
	63310
	65819
	69708
	67007

	  из них:
	
	
	
	
	
	
	
	

	- уволенные
по сокращению
	2846
	3240
	5222
	7467
	9357
	9136
	9002
	8460


	- уволенные
по собственному
желанию
	7604
	15214
	26516
	34286
	28448
	31998
	35276
	34661

	- длительно
не работавшие,
впервые ищущие
работу
	6736
	10836
	16956
	18715
	12747
	13325
	16205
	15941

	Вакансии
	28353
	7143
	7694
	11282
	11865
	5109
	9388
	15021


В соответствие с этим изменились и основные относительные показатели, характеризующие рынок труда. В октябре 2008 года уровень регистрируемой безработицы в области был минимальным – 1,0 %, напряженность на рынке труда – менее единицы (0,8 чел./вак.). Максимального значения уровень безработицы достиг в мае 2009-го – 3,8 %, напряженность на рынке труда в декабре 2009-го –13,6 чел./вак. (рис. 1).

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Рис. 1 Динамика основных показателей рынка

труда Челябинской области

К концу 2010 года экономическая ситуация в стране относительно стабилизировалась, и, по заявлениям наших политических руководителей, с начала 2011 года страна начала выходить из кризиса.

Аналогично стабилизировалась и стала улучшаться ситуация на региональном рынке труда. На рис.2 показана динамика изменения численности безработных в Челябинской области [1].
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Рис. 2  Численность безработных граждан в 2011 году

по состоянию на конец месяца, тыс. чел.
На рис. 3 представлена динамика изменений показателей напряженности на рынке труда и уровня  регистрируемой безработицы.
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Рис. 3.  Напряженность на рынке труда и уровень регистрируемой

безработицы в Челябинской области в 2011 году

(по состоянию на конец месяца)
На рубеже 2011–2012 г.г. основные показатели рынка труда области составили: 31,7 тысяч зарегистрированных безработных; 1,7 % – уровень регистрируемой безработицы; 2,0 чел/вак. – напряженность на рынке труда. По состоянию на 01.03 2012 года – 34,3 тысяч чел.; 1,8 % и 1,6 чел./вак. соответственно.
То есть рынок труда постепенно возвращается к докризисному состоянию. И не только по этим основным показателям. Свое приоритетное значение все более обретают докризисные проблемы рынка труда. В первую очередь – обеспеченность персоналом ряда отраслей экономики и дефицит работников отдельных профессий: каменщик, плотник, арматурщик, бетонщик, облицовщик, санитарка, кондуктор, почтальон, официант, кондитер, а также врач, медицинская сестра, акушер, воспитатель и др.
В то же время по-прежнему существует значительный переизбыток рабочих и специалистов: водителей транспортных средств, продавцов, электрогазосварщиков, операторов станков-автоматов, слесарей-ремонтников и сборщиков, сторожей, менеджеров, инженеров, бухгалтеров, юристов, экономистов [3].
Таким образом, проблема несоответствия спроса и предложения рабочей силы возвращается в прежнем своем варианте и нуждается в определенном государственном регулировании, особенно в части перепроизводства специалистов и рабочих по ряду профессий.

Не снята с повестки дня проблема занятости выпускников учебных заведений. По данным Главного управления по труду и занятости, в январе 2012 года около одной тысячи выпускников стояло на учете в службе занятости в качестве безработных. В связи с тем, что в текущем году  программа стажировки выпускников отсутствует, эта проблема может к концу года  серьезно обостриться.

Из официальной информации Главного управления следует, что только в феврале – апреле 2012 года возможно увольнение 4399 человек из 167 организаций области в связи с ликвидацией либо сокращением численности. В том числе в массовом порядке 2019 человек из 7 организаций [4]. При таких объемах и темпах высвобождения работников без достаточных объемов финансирования активной политики занятости положительные тенденции на рынке труда вряд ли удастся сохранить.

Остается высокой территориальная дифференциация занятости и безработицы. На 1 марта текущего года при среднем по области уровне регистрируемой безработицы 1, 8 % максимально высокий уровень безработицы в Нязепетровском – 10,6, Катав- Ивановском – 8,1 муниципальных районах, Карабашском ГО – 5,3.
В соответствии с последними изменениями в Законе РФ «О занятости населения» финансирование мероприятий по занятости населения практически полностью возложено на субъекты Федерации [5]. В связи с чем и решение перечисленных выше проблем полностью зависит от субъектов Федерации. Что, на наш взгляд, следовало бы предпринять уже в текущем году?

1. Совету по кадровой политике, образованному осенью 2011 года при Правительстве области, активизировать свою координирующую роль  при планировании  приема в профессиональные учебные заведения всех уровней.
2. Необходимо разработать и обеспечить финансирование специальной  областной программы по трудоустройству выпускников.

3. Выделить в областной программе содействия занятости населения специальный раздел депрессивных территорий на рынке труда и обеспечить их финансирование в приоритетном порядке.

С учетом начавшегося финансового года данные предложения несколько припоздали, но, при определенных усилиях, путем перераспределения и выделения дополнительных средств  их осуществление вполне  возможно.
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ПРОИСХОЖДЕНИЕ КОНЦЕПЦИЙ РЫНКА ТРУДА И ЗАНЯТОСТИ 

КАК ЭКОНОМИЧЕСКИХ КАТЕГОРИЙ

В условиях современного развития экономических отношений рынок труда занимает важное место. С одной стороны, он является элементом экономической системы, и от эффективности его функционирования зависят национальное благополучие, стабильность общества и эффективность социально-экономических преобразований. В то же время, выступая самостоятельной системой, он опосредует влияние этого развития на благосостояние населения и характер многих социальных процессов, усиливая или сглаживая возникающие разногласия. 

Современное состояние российской экономики рассматривается как начало будущего устойчивого социально-экономического развития, успех которого нельзя представить без эффективного функционирования рынка труда. Его изменение происходит вместе с развитием других рынков ресурсов в процессе становления социально ориентированной рыночной экономики, в которой главной движущей силой стал материально обеспеченный, образованный, высококвалифицированный человек. 

Изучение проблем рынка труда следует начать с определения сущности и содержания рынка как такового.

В самом общем виде рынок – это система экономических отношений между продавцами и покупателями товаров и услуг, форма связи между сторонами обмена, в процессе которого устанавливается рыночная цена на объект обмена и происходит смена его собственника. Еще рынок может быть представлен как экономическое и географическое пространство, на котором происходит процесс товарного обращения, обмена товаров на деньги и, соответственно, денег на товар. Под рынком понимают также механизм, сводящий вместе продавцов и покупателей товаров и услуг.

Каждое из этих определений подчеркивает существенные стороны понятия «рынок» и тем самым отражает его многогранность [1].
Рынок труда – важнейший элемент народно-хозяйственного рынка, что определяет важность изучения основных закономерностей его формирования и функционирования. В его рамках реализуются процессы купли-продажи важнейшего фактора производства – рабочей силы; он предопределяет уровень эффективности использования труда наемных работников, которые поставляют в производство основную массу рабочей силы.
Рынок труда – это динамичная система, в которой взаимодействуют, с одной стороны – работодатели (собственники средств производства,  предприниматели), а с другой – работополучатели (наемные работники). Эти субъекты занимают одно из важнейших мест в системе составляющих рынка труда [2].
Многие экономисты прошлого в своих теоретических исследованиях уделяли немало внимания вопросам занятости. Современные исследователи, обобщая все многообразие взглядов на проблемы рынка труда, выделяют четыре концепции (теории рынка труда) по изучению занятости и механизма функционирования рынка труда, сложившиеся в рамках различных экономических теорий: классическая, неоклассическая, кейнсианская и монетаристская. 

Попытки осмысления феномена рынка труда предпринимались еще такими основателями классической экономики, как А.Смит и Д. Риккардо, которые считали, что рынку труда свойственно стремление к равновесию через достижение полной занятости. Основные положения классической теории рынка труда можно свести к следующим постулатам:

- Не может быть недостаточного уровня расходов для закупки продукции, произведенной при полной занятости.
- Общее перепроизводство невозможно, так как предложение порождает свой собственный спрос.
- Если уровень общих расходов и окажется недостаточным, то достаточно быстро включатся такие рычаги регулирования, как цена и заработная плата, в результате чего снижение общих расходов не повлечет за собой сокращения реального объема производства, занятости и реальных доходов.
- Такие рычаги рыночного регулирования, как колебания ставки процента и эластичность соотношения цен и заработной платы, способны поддерживать полную занятость в экономике, они превращают полную занятость в неизбежность.
- Помощь государства в функционировании экономики является излишней и вредной.
- Конкуренция на рынке труда исключает вынужденную безработицу. Любой желающий работать по определяемой рынком ставке заработной платы может легко найти работу.

Наиболее полное изложение основных положений классиче​ской теории занятости дано в работе А.Пигу «Теория безработицы», вышедшей в период самого глубокого мирового экономического кризиса, в 1933 году. В ней, наряду с другими теоретическими положениями, большое внимание уделено соотношению занятости и зарплаты, а также проблемам спроса, его функций и условий. 
Неоклассическая теория, представителями которой считаются Дж.Перри, М. Фелд-стайн, Р.Холл, базировалась на следующих принципах:

- Цена на рабочую силу гибко реагирует на потребности рынка, увеличиваясь или уменьшаясь в зависимости от спроса и предложения.
- С помощью заработной платы регулируются спрос на рабочую силу и ее предложение, поддерживается их равновесие.
- Безработица невозможна, если на рынке труда существует равновесие;

- Безработица носит добровольный характер.
- Поиск рабочего места – это явление, вызывающее нестабильность рынка труда.
- Причиной безработицы является отказ рабочих трудиться за меньшую заработную плату.
- Влияние профсоюзов, установление государством минимальных ставок заработной платы, отсутствие информации о вакансиях и свободной рабочей силе свидетельствуют о «несовершенстве» рынка труда.

Наибольший вклад в теорию занятости внес Д.М.Кейнс.  Он,  резко критикуя положения классиков по вопросам занятости, утверждал, что рыночная система не является и не может быть саморегулирующейся, причины безработицы кроются не во внешних условиях, а в самой действующей системе. Отсюда – необходимость государственного регулирования экономики.

Кейнсианская теория придерживалась таких положений, как:

- Воздействовать на рынок труда при помощи колебания ставок процента и эластичности соотношения цен и заработной платы невозможно.
- Цена рабочей силы жестко фиксирована и практически не меняется.
- В экономике не существует механизма, гарантирующего полную занятость.
- Полная занятость скорее случайна, чем закономерна.
- Цена рабочей силы не является регулятором рынка труда.
- Спрос на рабочую силу регулируется не колебаниями рыночных цен на труд, а совокупным спросом или объемом производства.
- Роль регулятора рынка труда должно выполнять государство, которое, уменьшая или увеличивая совокупный спрос, может ликвидировать неравновесие на рынке труда.
- Безработица носит вынужденный характер, хотя в некоторой части может быть и добровольной.

Теория монетаристов, признанным лидером которой является М.Фридмен,  исходит из решающей роли денежного обращения в развитии производства и занятости. Изменение предложения денег рассматривается в качестве фактора, влияющего на все компоненты совокупного спроса, а не только на инвестиции. Монетаристы полагают, что рыночное хозяйство обладает высокой устойчивостью, стремится к стабильности и самоналаживанию. Вмешательство государства должно быть минимальным и ограничено лишь контролем за денежным обращением. При этом ежегодный процент прироста денег в обращении должен совпадать с процентом ежегодного прироста цен и BHП.

Представители монетаристской теории Ф.Кеген, Д.Майзельман, К.Бруннер, А.Мольцер считали, что:

- Рыночное хозяйство в силу внутренних тенденций стремится к стабильности, саморегулированию.
- Если имеются диспропорции, нарушения рыночного хозяйства, то они возникают в результате внешнего вмешательства.
- Число государственных регуляторов необходимо сократить до минимума, исключая налоговое и бюджетное регулирование.
- Установление государством минимального уровня заработной платы, сильные позиции профсоюзов, отсутствие информации о наличии вакансий и резервной рабочей силы усиливают рыночное неравновесие и являются негативными факторами рынка труда.
- Государственное вмешательство ведет к нарушению нормального хода хозяйственного развития.
- Для уравновешивания рынка труда необходимо использовать такие рычаги, как учетная ставка центрального банка, размеры обязательных резервов коммерческих банков на счетах центрального банка.

Вопросы занятости занимают также важное место в «Капитале» К.Маркса. Исходя из роста органического строения капитала, Маркс доказывал, что в погоне за прибылью предприниматели увеличивают в целях осуществления технического прогресса долю постоянного капитала, идущего на оборудование, новые технологии, и сокращают долю переменного, идущего на заработную плату. В результате спрос на рабочую силу относительно роста капитала и общественного производства снижается, численность рабочей силы сокращается, растет избыточное, не занятое трудом население – безработица. 
Ни один из перечисленных выше подходов не дает полной и адекватной картины механизма функционирования рынка рабочей силы, хотя они и отражают отдельные его элементы. 
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К ВОПРОСУ ОБ ОПЛАТЕ ТРУДА КАК ОБЪЕКТУ УПРАВЛЕНИЯ
Современный этап экономического развития характеризуется усилением конкурентной борьбы между производителями товаров и услуг, структурными и организационными сдвигами, в том числе на уровне предприятий. Собственники и работодатели в этой борьбе, реализуя свой интерес в максимизации прибыли и обеспечении конкурентоспособности выпускаемой на предприятии продукции, стремятся к снижению издержек производства чаще всего за счет заработной платы. Однако следует учитывать, что низкая заработная плата не дает  возможность построить эффективную систему стимулирования персонала, которая является очень важным условием для обеспечения конкурентоспособности предприятия.

Эффективность управления предприятием в значительной степени определяется  рациональностью управления оплатой труда, которая составляет основную часть вложений в трудовые ресурсы. Проблема оплаты труда всегда являлась одной из самых сложных и болезненных в различных типах экономики.

Заработная плата как цена труда в рыночной экономике формируется в первую очередь под воздействием спроса и предложения на рынке труда. Изменение соотношения спроса и предложения на этом рынке оказывает непосредственное влияние на уровень заработной платы, в зависимости  от проводимой социально-экономической политики государства. Уровень заработной платы в положительной динамике является одним из важных критериев эффективности экономических преобразований в стране.

Работник в рыночных отношениях  выступает в роли продавца ресурса – рабочей силы, которая содержит его способности, опыт, навыки, квалификацию. При этом должны быть реализованы его потребности в питании, одежде, обуви, жилище, отдыхе, образовании, охране здоровья, поддержании общекультурного уровня посредством коммуникаций. Поскольку уровень заработной является символом статуса работника, то заработная плата должна быть достаточной для того, чтобы работник мог финансировать мероприятия по повышению своего образовательного уровня и профессионального мастерства. Логично предположить, что как хозяйствующий субъект работник не будет продавать свой ресурс за величину, равную собственным затратам, без какой-либо прибыли. Таким образом, заработная плата выступает эквивалентом цены рабочей силы.

Для предпринимателя (собственника средств производства) оплата труда всегда есть затраты, которые должны гарантировать ему получение определенной прибавочной стоимости. Поэтому он стремится затраты на оплату труда минимизировать относительно получаемого результата путем побуждения наемного работника к активности и более рациональной его загруженности в течение рабочего времени, более эффективной организации и жесткого нормирования труда и производства, повышения его технико-технологического уровня.

Для работника оплата труда есть доход, который он получает в обмен за свой труд у предпринимателя. Так как величина этого дохода является денежным эквивалентом стоимости возможного набора продуктов и услуг, необходимых работнику для восстановления своей работоспособности и возобновления рабочей силы как товара, то он стремится его максимизировать.

Для государства важны интересы и предпринимателей, так как они создают эффективное производство, и работников, удовлетворенность которых во многом обусловливают процесс воспроизводства населения (трудовых ресурсов) страны. Оно выступает в качестве посредника и регулятора взаимодействий предпринимателя и наемного работника относительно оплаты труда последнего.  
Общий (или средний) уровень заработной платы дифференци​руется по странам, регионам, видам деятельности. Он включает в себя широкий диапазон различных конкретных ставок заработной платы, формирующихся под воздействием различных факторов конкуренции на рынке труда, степени влияния профсоюзов, государственной политики занятости, издержек предпринимателя на наем работника, особенностей применяемых систем оплаты труда и др. 

Все присущие заработной плате функции (воспроизводственная, стимулирующая, социальная, учетно-производственная) представляют диалектическое единство и лишь в совокупности позволяют правильно понять сущность и содержание заработной платы, противоречия и проблемы, возникающие в процессе совершенствования и организации оплаты труда. Это важно подчеркнуть потому, что нередко противопоставление указанных функций, переоценка одних и недооценка других приводят к нарушению их единства и, как следствие, к односторонним, а подчас и неверным теоретическим и практическим выводам, касающимся организации заработной платы.

В этом отношении важен вывод о каждой функции как части единого целого, предполагающей не только существование других частей, но и содержание в себе их элементов. Например, такие функции, как учетно-производственная, воспроизводственная, стимулирующая, одновременно играют и социальную роль. В свою очередь в воспроизводственной функции реализуются стимулирующая и учетно-производственная функции заработной платы. Вместе с тем при общем единстве одна из функций (или несколько функций) в определенной степени противоположна другой, а то и исключает другую, снижает результат ее действия.

Наиболее значительным противоречием функций является то, что одни из них ведут к дифференциации заработков, другие, наоборот, к их выравниванию. Чем сильнее выравнивание, тем слабее дифференциация, тем слабее стимулирующее воздействие заработной платы. Это – это вполне нормальное явление, отражающее внутреннее единство и борьбу противоположностей, оно не свидетельствует о неточности выделенных функций.
При регулировании заработной платы надо умело использовать объективное единство и противоположность ее функций, своевременно усиливать одни или ослаблять другие, чтобы организация заработной платы отвечала ее объективному содержанию и особенностям развития общества. На современном этапе наиболее приоритетными функциями оплаты труда, которые следует усиливать и активизировать в первую очередь, являются воспроизводственная и стимулирующая.
Воспроизводственная функция заключается в способности заработной платы компенсировать затраты труда, которые имели место в процессе трудовой деятельности человека. Если она недостаточна даже для простого воспроизводства рабочей силы, то в данном случае заработная плата не выполняет свою воспроизводственную функцию.

Реализация воспроизводственной функции заработной платы должна обеспечивать удовлетворение работниками  своим уровнем физических и духовных потребностей, а также и членов их семей. Степень реализации воспроизводственной функции можно оценивать по отношению размера получаемой работником заработной платы (или минимального размера оплаты труда - МРОТ) к уровню прожиточного минимума (физиологического и др.).

Другую природу и иное содержание имеет стимулирующая функция заработной платы. Если для реализации воспроизводственной функции оплаты труда главным (и почти единственным) условием является ее размер, то стимулирующая функция определяется иными механизмами и зависимостями. Стимулирующая функция заработной платы – это ее свойство направлять интересы работников на достижение требуемых результатов труда (большего его количества, более высокого качества и т.д.) за счет обеспечения взаимосвязи размеров вознаграждения и трудового вклада. 

Сейчас, в условиях экономического кризиса и необходимости, прежде всего, развивать производство, важнейшей задачей выступает усиление стимулирующей функции заработной платы. В ближайшее время, даже с учетом роста дивидендов работников от акций, доходов от свободного частного предпринимательства и новых перспективных форм хозяйствования, доля заработной платы в общем объеме доходов трудящихся останется преобладающей.

Поскольку именно заработная плата пропорционально связана с непосредственно затраченным трудом, ее стимулирующее воздействие на развитие общественного производства является определяющим. Умелое использование этой функции превращает заработную плату в один из важнейших рычагов повышения результативности производства и экономического роста.

В настоящее время, прежде всего из-за низкой стимулирующей функции оплаты труда в рассмотренном ее понимании, более 50 % работников реального сектора экономики, социальной сферы и государственной службы далеко не в полной мере реализуют свой физический и интеллектуальный потенциал в процессе трудовой деятельности, что является одним из существенных резервов экономического роста и повышения уровня жизни населения России.
Заработная плата, являясь ценой труда как ресурса, определяется теми же основными факторами, что и цена любых других ресурсов (материальных, финансовых и  т. д.): 

- соотношением рыночного спроса и предложения на рынке труда (рыночный фактор);

- себестоимостью трудовых ресурсов (затратный фактор, иногда называемый социальным фактором).
Рыночный фактор проявляется в установлении определенного уровня оплаты труда в национальной или региональной экономике, либо в отрасли. Чисто конкурентный рынок труда предполагает наличие значительного числа конкурирующих фирм при найме работников, множество квалифицированных рабочих одинаковой квалификации, имеющих альтернативную возможность выбора места работы, отсутствие контроля со стороны предпринимателя и работни​ка над рыночной ставкой заработной платы, отсутствие влияния профсоюзов и безработицы. В этих условиях фирмы вынуждены повышать ставки заработной платы, чтобы привлечь новых работников на данный вид труда из альтернативных мест работы. Ставка зарплаты должна покрывать издержки упущенных возможностей альтернативного использования времени на других рынках труда, в домашнем хозяйстве и на отдыхе. Кривая рыночного предложения должна подниматься как кривая издержек упущенных возможностей. На практике действие рыночного фактора имеет определенные ограничения. В частности, государство устанавливает минимальный уровень оплаты труда, ставки оплаты труда специалистов, занятых в бюджетных организациях. Кроме того, перемещение трудовых ресурсов может ограничиваться разными причинами, в том числе психологическими. Тем не менее, рыночный фактор на макроэкономическом уровне достаточно четко проявляется.

Затратный фактор определяет уровень оплаты труда, необходимый и достаточный  для качественного воспроизводства рабочей силы, а именно: для восстановления своей работоспособности, для содержания иждивенцев, для личностного и профессионального развития, для поддержания своего социального статуса.

Управляющим воздействием в процессе управления оплатой труда является установление тарифов и доплат к ним (при тарифной системе), установление механизмов расчета величины средств, направляемых на заработную плату (при бестарифной системе),  и их распределения между работниками.

Результатом управленческого воздействия на объект является величина фонда оплаты труда, обеспечивающая:

1) такой уровень заработной платы, при котором реализуется воспроизводственная функция заработной платы, удовлетворяются основные потребности работника и членов его семьи; 

2) очевидную для работника связь результатов его труда с размером заработной платы (валентность);

3) достижение требуемого уровня значений основных показателей, характеризующих экономическую результативность и эффективность деятельности предприятия;

4) такой уровень заработной платы, при котором сохраняется основа кадрового состава предприятия, в первую очередь, квалифицированные, ценные сотрудники, то есть уровень заработной платы специалиста не должен быть существенно ниже среднерыночного уровня по данной категории.
В ходе рыночных реформ в России роль материального стимулирования в мотивационном процессе существенно возросла, что объясняется следующими основными причинами. 

Во-первых, изменилась структура общественного производства, исчез дефицит товаров повседневного и социального спроса, появилось предложение ранее недоступных  товаров, главным образом импортных,  открылись возможности контактов с другими странами.

Во-вторых, перестали удовлетворяться потребности в безопасности и защищенности со стороны государства и администрации предприятий так, как это происходило в советское время.
Оплата труда не может быть единственным либо абсолютно превалирующим фактором, так как сотрудники в этом случае слабо привязаны к организации и чувствительны только к размеру оплаты труда.

Поскольку фонд оплаты труда, привязанный к результатам, обычно динамичен, то временные ухудшения финансового положения организации могут серьезно ослабить ее кадровый состав.

О.А. Антонова

Челябинский филиал Института экономики 

Уральского отделения РАН
РОЛЬ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА РАБОТНИКА
В МОДЕРНИЗАЦИИ ПРЕДПРИЯТИЙ

Сейчас много исследований проводится по модернизации экономики в целом и роли человеческого капитала в ней, но недостаточно тех, которые касаются модернизации промышленных предприятий и участия человеческого капитала в этом процессе. 
Модернизация экономики невозможна без непосредственного участия промышленных предприятий и предполагает, прежде всего, их технико-технологическое обновление, создающее условия для развития инновационной деятельности, ресурсосбережения и повышения конкурентоспособности выпускаемой продукции.
Однако промышленные предприятия, планируя процесс модернизации, непосредственно сталкиваются с рядом теоретических, методологических и методических проблем. 
Модернизация промышленного предприятия как процесс совершенствования и трансформационных преобразований предполагает необратимые изменения, отвечающие основному принципу преобразования любой системы – принципу развития. 
Необратимость изменений подтверждает необходимость в стратегическом подходе к подготовке и принятию решений о модернизации, которая связана с существенным влиянием объектного (смена технологий, появление нового оборудования и отраслевых стандартов, экологизация) и субъектного (собственники, государство, конкуренты, персонал предприятия, финансовые структуры) воздействия на обеспечение устойчивости предприятия как экономической системы [1].
Кроме того, ресурсный потенциал промышленных предприятий – как основа решений о модернизации – не удовлетворяет современным требованиям: к 2009 году коэффициент обновления основных фондов в России составил 4,1 %, а коэффициент выбытия – 1,0 % при среднем возрасте оборудования машиностроительных предприятий более 20 лет. Степень износа основных фондов достигла 48,8 % – максимального значения за период с 1992 года, что свидетельствует об актуальности модернизации, обеспечивающей техническое перевооружение производства. 


Если раньше считалось, что материальные факторы производства доминируют над нематериальными, то сегодня конкурентоспособность производства зависит от адекватности использования в нем соответствующего человеческого капитала. 
Человеческий капитал – важнейший ресурс постиндустриального общества. Техника, создающая богатства, приходит в жизнь через технологические знания и организационные усовершенствования. И только опытная и квалифицированная рабочая сила способна управлять высокотехнологическим процессом. Кроме этого необходимо знание деловой конъюнктуры, рыночных возможностей, способов их практического применения, но и в этом случае необходимы знания человека, его «капитал», используемый в процессе производства для создания богатства общества. В современных условиях конкурентные преимущества экономики и возможности ее модернизации в значительной степени определяются накопленным в обществе и реализованным в производстве человеческим капиталом. Именно люди с их образованием, квалификаций и опытом определяют сегодня границы и возможности технологической, экономической и социальной модернизации общества. В обозримом будущем роль человеческого капитала как фактора, от которого зависит динамика развития экономики, будет только возрастать.
Под человеческим капиталом работника предприятия мы понимаем реализованную рабочую силу, способную создавать добавленную стоимость. 

К особенностям человеческого капитала работника, которые необходимо учитывать в процессе модернизации предприятия, можно отнести:

1. Человеческий капитал работника является главной ценностью современного общества, а также основополагающим фактором экономического роста.

2. Формирование человеческого капитала работника требует значительных затрат как от самого индивидуума, так и от общества в целом.

3. Человеческий капитал работника может быть накоплен, а именно: индивидуум может приобретать определенные навыки, способности, может укрепить свое здоровье.

4. Человеческий капитал работника на протяжении своей жизни не только развивается, но и изнашивается, как физически, так и морально. Устаревают знания индивидуума, то есть экономически изменяется стоимость человеческого капитала в процессе бытия.

5. Инвестиции в человеческий капитал работника дают своему обладателю, как правило, в будущем более высокий доход. Для общества вложения имеют  более длительный (по времени) и интегральный (по характеру) экономический и социальный эффект.

6. Инвестиции в человеческий капитал работника носят довольно длительный характер. 
7. Человеческий капитал работника отличается от физического капитала по степени ликвидности. Человеческий капитал работника неотделим от его носителя – живой человеческой личности.

8. Прямые доходы, получаемые человеком, контролируются им самим независимо от источника инвестиций.
9. От решения человека, от его волеизъявления зависит функционирование человеческого капитала работника. Степень отдачи от применения человеческого капитала работника зависит от индивидуальных интересов человека, от его предпочтений, его материальной и моральной заинтересованности, мировоззрений, от общего уровня его культуры.


К вышеперечисленным особенностям человеческого капитала работника можно добавить, на наш взгляд, еще одну – это его неоднородность. Она заключается в том, что  каждый работник индивидуален в своих трудовых возможностях, которые он реализует в процессе труда и трансформирует затем в человеческий капитал, который приносит доход. 

Проблема в том, что высококвалифицированная рабочая сила с ее человеческим капиталом сейчас мало востребована на предприятиях, так как основной объем производства завязан на сырьевые отрасли. Низкий спрос на квалифицированный труд является одной из основных причин «утечки мозгов», то есть такой ситуации, когда российские квалифицированные и талантливые специалисты предпочитают жить и работать за рубежом, так как в России их труд оказался не нужным обществу [2].И это – только одна из проблем, которую предстоит решать в процессе модернизации промышленных предприятий. 
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СТИМУЛИРОВАНИЕ ТРУДА ТОП-МЕНЕДЖЕРОВ 

ПРЕДПРИЯТИЙ

Оплата труда топ-менеджеров, как и рядовых служащих, складывается из постоянной и переменной части заработной платы. Постоянной частью является оклад, который не зависит от результатов деятельности руководителя и результатов компании. К переменной части оплаты труда относятся бонусы, дивиденды, опционы. Характерная особенность переменной части оплаты труда топ-менеджеров заключается в том, что эта часть может достигать 30-50 % от среднегодового оклада, в то время как у работников этого же предприятия переменная часть может достичь лишь 
20 % от оклада. Такая большая доля оплаты труда, приходящаяся на бонусы и дополнительные выплаты, несет на себе стимулирующую нагрузку, поскольку постоянная часть заработной платы уже не является таким большим стимулом для топ-менеджеров в достижении стратегических целей компании. В данной статье рассматривается представление о переменной части заработной платы как о премиальной системе.

Переменную или премиальную часть вознаграждения топ-менеджеров принято делить на краткосрочные бонусы и долгосрочные премиальные программы. К краткосрочным бонусам относится вознаграждение руководителей предприятия за достижение краткосрочных целей за год и разовые бонусы. Каждое предприятие может выдвинуть разные экономические показатели, которые станут критерием оценки работы топ-менеджера. Для исполнительного директора могут установить такие показатели, как стоимость акций, рентабельность. Начисление годового бонуса финансовому директору может быть привязано к динамике прибыли, выручки или расходов компании. В качестве базы для начисления разовых премий могут использоваться такие показатели, как размер привлеченных кредитов и их стоимость или экономическая эффективность конкретной сделки, имеющей высокую важность для компании.

Основные проблемы при начислении бонусов топ-менеджерам – невозможность экономически оценить деятельность тех или иных сотрудников, отсутствие привязки результатов работы к вознаграждению, возникновение конфликтных интересов между топ-менеджерами по поводу противоречивых ключевых показателей деятельности предприятия. Однако возникающие проблемы в определении размера бонусов для топ-менеджеров являются трудностями не только для высшего руководства. Эти же проблемы существуют на всех уровнях предприятия. На данный момент действующие системы оплаты труда не в состоянии предложить пути выхода из сложившейся ситуации.

Перейдем к долгосрочным премиальным программам. Сущность этих программ состоит в том, чтобы топ-менеджер как можно дольше оставался заинтересованным в процветании компании, росте ее основных показателей. Такие программы разрабатываются сроком на три-пять лет, и они также называются инвестиционными программами, поскольку компания в данном случае предстает для топ-менеджера в виде инвестиционного проекта. В общих случаях, руководители фирм получают акции компании, то есть право участия в собственности. Таким образом топ-менеджер из наемного руководителя превращается в собственника, его мотивы приобретают большее сходство с мотивами самого собственника или акционеров, что помогает преодолеть различия их интересов.

В настоящее время большое распространение получил такой вид долгосрочных программ, как опцион [3]. Компания продает топ-менеджеру или передает ему часть акций этой компании по определенной цене,  и этот пакет акций принесет обладателю прибыль только в том случае, если рыночная стоимость компании будет расти. Этот факт также объединяет интересы собственников и наемного управляющего, теперь они все заинтересованы в достижении долгосрочных целей компании, а не только текущих краткосрочных, которые зачастую идут в разрез с долгосрочными.

Существует несколько видов премиальных программ для топ-менеджеров предприятий, где в полном объеме представлены существующие виды опционов (рисунок).
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Премиальные программы для топ-менеджеров предприятий

Опцион на выкуп акций или опцион с фиксированной ценой предоставляет менеджеру право на выкуп акций компании по фиксированной цене в течение определенного периода в будущем. Иными словами, менеджер получает право выкупить акции компании по фиксированной договорной цене в течение ряда лет по текущей цене. Так как цена покупки фиксирована, менеджер заинтересован в том, чтобы максимально увеличить рыночную цену акций за этот срок. У такого вида вознаграждения есть существенный недостаток: при росте рыночных котировок акций руководители, показавшие результаты ниже рыночных (по сравнению с конкурентами), получают огромные прибыли от исполнения своих опционов. Кроме того, иногда их предоставление негативно сказывается на достижении других целей компании. Также собственники вводят дополнительные условия для реализации опционов топ-менеджеров: предлагают опционы по более высокой цене, чем текущая, и корректируют исполнение опционов ограничительным сроком (ограниченный опцион).

Опционы с премией предоставляют топ-менеджеру возможность приобрести акции компании по цене выше, чем та, которая существует на день предоставления опциона. Премия выплачивается только в том случае, если опцион может быть исполнен с прибылью к окончанию срока. Размер премии может составлять 25, 50 и 100 % от рыночной цены при росте стоимости акции на 2,4 или 7 % в год [4].
Недостатки этого вида опционов связаны с динамикой рынка, поскольку в период роста рынков опционы могут увеличивать вознаграждение тех руководителей, кто показал результаты ниже среднего, а в период падения или умеренного роста происходит демотивация руководителей, достигших больших успехов по сравнению со своими конкурентами.

Для индексных опционов выбирается ориентир, и результаты изменения рыночной цены акции сопоставляются с индексом этого ориентира. Пересмотр цены опционов происходит раз в год и тоже напрямую зависит от индекса ориентира. В качестве рыночного индекса берут, например, Standard & Poor’s 500. Опцион имеет смысл, если рост курса акции составит более 10%.  Достоинство этого вида опционов состоит в том, что здесь сводится к минимуму влияние роста или падения рынков, результат деятельности предприятия предстает в чистом виде как курс акций. При этом уже можно явственно проследить результаты деятельности топ-менеджера. Поскольку доходы от индексного исполнения опционов уменьшаются в случае их раннего исполнения, то они способствуют закреплению менеджеров на длительный срок.

Виртуальные опционы и фантом-акции позволяют топ-менеджеру в конце заранее определенного периода получить не акции, а денежную сумму, эквивалентную разнице между нынешней и будущей стоимостью акций. При реализации опционов или покупке акций топ-менеджеру не требуется привлекать свой личный капитал. Компания выплачивает ему вознаграждение исходя из разницы курса и опциона (при виртуальных опционах) или разницы курса продажи и курса покупки прошлого периода (при фантом-акциях). Собственник избавляется от проблем с делением собственности, а топ-менеджер – от необходимости привлекать собственный капитал.

Программа выкупа акций позволяет топ-менеджеру выкупить акции компании в текущем году по дисконтированной цене.

Грант на получение акций дает право на безвозмездное получение пакета акций менеджером. Определяется количество акций, которые будут переданы менеджеру в случае достижения поставленных целей. Желание повысить стоимость этого пакета акций должно мотивировать менеджера на увеличение стоимости компании.

Существующее на сегодняшний день развитие фондового рынка в России не позволяет компаниям широко внедрять опционные программы. Увеличение вариантов вознаграждения топ-менеджеров предприятия с помощью опционов и акций применяется в основном только крупными компаниями: МТС, ТНК, Газпром и другими, их число по сравнению с западными невелико [6].
Таким образом, существует много краткосрочных и долгосрочных программ премирования, которые отвечают различным требования собственников и самого топ-менеджера, дают возможность подобрать такой вид опциона, который будет способствовать решению каких-либо проблем или достижению долгосрочных целей компании, удержанию ключевых сотрудников. Немаловажным является то, что эти программы в какой-то степени способны сгладить существующие противоречия между собственниками и наемными управленцами, объединить их силы и стремления в одном направлении.
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Понятие эффективности трудовых ресурсов

Национальное богатство любой страны создается непосредственно трудом ее граждан. Именно поэтому наличие ресурсов труда, его количественных и качественных составляющих, является одним из основных источников развития государства, а также экономической и социальной стабильности. 

Впервые попытку теоретически описать основные параметры трудовых ресурсов и оценить их количественно предпринял в 20-х годах ХХ века академик С.Г. Струмилин. В отечественной научной литературе он первым применил этот термин, им была выполнена работа, раскрывающая роль трудовых ресурсов как главного национального богатства – трудового потенциала страны. В этот период доминировало еще понимание трудовых ресурсов как живой рабочей силы, то есть происходило отождествление двух категорий – трудовые ресурсы и рабочая сила.

На самом же деле это две совершенно разные категории. Под рабочей силой чаще всего понимается способность человека к труду. Это понятие было дано еще Марксом, и в настоящее время его разделяют многие отечественные и зарубежные авторы: Соколова Г.Н. [1], Абереромби Н., Хилл С., Тернер Б.С. [2] и другие [3].
Под трудовыми ресурсами общества в целом подразумевают источники и запасы труда, которыми располагает страна или часть населения, обладающая необходимым физическим развитием, здоровьем, образованием, способностями, профессиональными знаниями, культурой для работы в отраслях материального производства и непроизводственной сферы [4]. То есть можно сказать, что трудовые ресурсы – это та часть населения, которая обладает способностью к труду (или рабочей силой) для работы в отраслях материального производства и непроизводственной сферы.

Более широкое распространение понятие «трудовые ресурсы» получило в 60-е годы ХХ века в Советском Союзе, в особенности из-за создания системы государственных органов по использованию трудовых ресурсов. 

Нужно обратить внимание на то, что в отечественной экономической литературе советского периода существовали два основных подхода к трактовке содержания категории «трудовые ресурсы» [5].
Первое направление рассматривало трудовые ресурсы как соотношение населения и его части в трудоспособном возрасте, то есть как взаимосвязь целого и его части. В этом случае трудовые ресурсы определялись как совокупность функционирующей и потенциальной рабочей силы. Отсюда вытекает, что трудовые ресурсы шире понятия «рабочей силы» на часть людей, не принимающих участия в труде.

В современных условиях встречаются сторонники данного направления, к ним можно отнести А.Я. Кибанова [6], который понимает под трудовыми ресурсами трудоспособную часть населения страны, которая в силу психофизиологических и интеллектуальных качеств способна производить материальные блага или услуги, то есть к трудовым ресурсам относятся люди как занятые в экономике, так и не занятые, но способные трудиться. 

Второе направление к рабочей силе относит занятых только в материальном производстве, а к трудовым ресурсам – рабочую силу и занятых в непроизводственной сфере.

Сторонниками этого направления являются В.В. Чемберовский и 
Д.И. Гелецкий. Первый определил трудовые ресурсы как производственные отношения по поводу той части населения, которая может быть использована в трудовой деятельности. Здесь следует обратить внимание на то, что согласно этому определению, под трудовыми ресурсами Чемберовский В.В. понимает лишь ту часть населения, которая не использована в трудовой деятельности, а лишь может быть использована, то есть трудоспособная часть населения, которая  в силу разных обстоятельств (учеба, поиск работы и др.) не трудоустроена. 

Второй сторонник этого направления считал, что, с одной стороны, трудовые ресурсы – это наиболее активная в экономическом отношении часть населения, главная производительная сила общества, а с другой – это работники, являющиеся творцами производственных отношений [7]. В данном определении остается без внимания часть населения, занятая в непроизводственной сфере.

Адаптируя эти определения к современным условиям, когда число занятых в непроизводственной сфере составляет более 65 % от общего числа занятых в экономике (на 2010 год) [8], можем сказать, что в дальнейшем, при определении эффективности трудовых ресурсов, под трудовыми ресурсами будем понимать ту часть трудоспособного населения, обладающую физическим развитием, умственными способностями и знаниями, необходимыми для занятия общественно полезным трудом, которая функционирует в общественном производстве, как в отраслях материального производства, так и в непроизводственной сфере.

При становлении рыночной экономики появилась особая необходимость в повышении эффективности использования трудовых ресурсов, поскольку это способствует увеличению объемов производства и реализации продукции. Также повышение эффективности использования трудовых ресурсов позволяет формировать стабильное производство, увеличивать прибыль и рентабельность предприятия, что, в свою очередь, приводит к росту средств на социальное развитие населения и повышение его благосостояния. Эффективное использование трудовых ресурсов способствует увеличению номинальной и реальной заработной платы, повышает заинтересованность работников в труде, побуждает проявлять инициативу, влияет на развитие творческих способностей. Эффективность трудовой деятельности правомерно рассмотреть как часть эффективности общественного производства, поскольку труд является одним из важнейших факторов производства [9].

Академик Т.С. Хачатуров [10], разработавший современную методологию расчета эффективности общественного производства, отмечал, что и социальная, и экономическая эффективность представляет собой отношение экономического или социального эффекта к необходимым на его достижение затратам.

Американский экономист П. Хейне считает, что «эффективность неизбежно является оценочной категорией. Эффективность всегда связана с отношением ценности результата к ценности затрат» [11]. 

По мнению Б.М. Генкина, эффективность – это соотношение между затратами ресурсов и полученными результатами, которые в конечном счете определяются количеством и качеством произведенных благ. Ученый дает комментарий к этому определению, из которого становится ясно, что термин «соотношение» трактуется весьма широко и не сводится к операции деления [12]. Но в то же время автор не поясняет, как, если не с помощью операции деления, можно соотносить затраты ресурсов с полученными результатами.

В книге «Эффективность общественного производства: сущность и механизм роста» В.Н. Тарасевич [13] под общепризнанным результатом (эффектом) процесса труда понимает продукт труда и его потребительскую стоимость. В качестве издержек выступают затраты как живого, так и овеществленного в продукте человеческого труда. По мнению автора, живой труд затрачивается производительно, только целесообразно воздействуя на средства производства, именно поэтому правомерно рассматривать эффективность процесса труда как отношение его результата к совокупным издержкам. При этом автор отмечает, что эффективность не является чисто арифметической величиной, а выражает тесную взаимосвязь эффекта и факторов производства. 

В данном случае В.Н. Тарасевич говорит нам о том, что эффективность процесса труда можно измерить лишь в совокупности с другими факторами производства, поскольку человеческие ресурсы (труд) с ними взаимосвязаны, и эффект от процесса труда только арифметической величиной выразить нельзя. Тогда почему возникают такие понятия, как «эффективность процесса труда», «эффективность трудовых ресурсов», если эти показатели всегда взаимосвязаны с другими факторами производства?

Совершенно противоположный взгляд на эту проблему имеет Л.П. Барышникова. Под эффективностью производства она понимает комплексную оценку конечных результатов использования основных и оборотных фондов, трудовых и финансовых ресурсов и нематериальных активов за определенный период времени [14]. Автор различает эффективность примененных ресурсов и эффективность затрат (потребленных ресурсов). К эффективности примененных ресурсов автор относит: эффективность производственных фондов, эффективность трудовых ресурсов, эффективность нематериальных активов. А к эффективности затрат относит: эффективность капитальных вложений, эффективность текущих затрат, эффективность совокупных затрат. 
Становится понятным, что существует множество определений понятия «эффективность трудовых ресурсов», но в то же время ни одно из них не дает ясного представления, каким образом соотносить затраты трудовых ресурсов и результат, полученный от использования ресурсов, а также как вычленить результат от использования трудовых ресурсов из эффекта от использования всех факторов производства в совокупности.

Во всех вышеприведенных определениях авторы говорят о полученном результате от использования ресурсов. Исходя из этого, можем сказать, что этот показатель должен определяться за конкретный промежуток времени (в течение которого и был получен результат). Также в данных определениях отмечалась взаимосвязь трудовых ресурсов с другими факторами производства, поэтому об эффекте (результате), полученном от использования трудовых ресурсов, можем говорить лишь тогда, когда показатели остальных факторов производства остаются неизменными по сравнению с предыдущим периодом.

Таким образом, можно следующим образом сформулировать понятие «эффективность трудовых ресурсов»: под эффективностью трудовых ресурсов следует понимать отношение затрат на ресурс за определенный период времени к эффекту (результату), полученному от использования трудовых ресурсов в этом периоде, при условии относительного постоянства показателей других факторов производства; при этом под затратами на ресурс понимаем совокупные затраты направленные на физическое и умственное развитие, а также на получение новых знаний и опыта, необходимых трудовым ресурсам конкретного предприятия (производственного предприятия или предприятия непроизводственной сферы). 
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ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ ФРИЛАНСА В РОССИИ

Слово «фриланс» происходит от английского freelance. Дословно free - свободный, lance – копье. «Фриланс» означает работу без контракта, внештатным сотрудником или «свободным художником». Среди фрилансеров много представителей творческих профессий, ИТ-сферы, рекламы. 
 По результатам статистических исследований, в США удаленно работают 5,8 % населения, практически 17 миллионов человек. Причем их доходы почти в два раза превышают оклады не занятых во фрилансе людей: 50 тысяч долларов в год против 30 тысяч. Удаленная работа не российское изобретение, а ноу-хау развитых стран Европы и Северной Америки (США, Канада) [1].
Фриланс развивается по нескольким направлениям. Следует отметить, что ошибочно связывать фриланс с сетевым маркетингом, чтением писем, кликами по баннерам спонсоров, «волшебными кошельками». Все это не имеет к фрилансу никакого отношения.
С одной стороны, работа фрилансера заключается в поиске заказов через глобальную сеть, их выполнении и получении за это денег. Иногда это называют удаленной работой, телеработой или дистанционной работой. Поиск заказчиков происходит через биржи удаленной работы, форумы для фрилансеров и другие сайты по удаленной работе [2].
С другой стороны, многие компании вместо штатных сотрудников предпочитают брать на работу удаленных работников. При этом работник не закреплен за рабочим местом в офисе. Нет необходимости появляться каждый день на работе. Вся она осуществляется работником на дому, а связь с работодателем происходит удаленно через интернет, либо работник контактирует с работодателем, отчитываясь в офисе о проделанной работе раз в месяц или с иной периодичностью.

Специфика фриланса, связанная с поиском заказчиков и  выполнением их заказов через интернет, с точки зрения фрилансера, заключается в отсутствии какого-либо графика работы, есть лишь сроки выполнения заказа. Фрилансер берет на себя задачи, связанные с планированием своего рабочего времени. Заказчик и фрилансер, общаяcь через Интернет,  могут ничего точно знать друг о друге. Даже имя и иная личная информация, которая была указана во время знакомства, могут быть ненастоящими. 

Фриланс такого рода лишает работника привилегий штатного сотрудника: медицинской страховки, пенсионных отчислений, отпуска и других благ работника по найму.

Специфика фриланса, связанная с удаленной работой штатного сотрудника, заключается в том, что фрилансер не ограничен функциональными обязанностями других сотрудников, предоставлен сам себе и может быть полностью сосредоточен на своей работе, реализовывая свои идеи, имея больше свободного времени, чем офисный сотрудник. С точки зрения работодателя, нет необходимости организовывать рабочее место, зато теряются функциональные звенья прямой и обратной связи с фрилансером, следовательно, такие работники, менее предсказуемы, чем штатные сотрудники, их сложнее мотивировать и контролировать.

Среди фриланса, связанного с выполнением отдельных заказов, самыми востребованными видами работ считаются:

- работа по набору текста, связанная с перепечаткой отсканированного рукописного текста или транскрибацией звукозаписей, то есть перенос информации с звукового носителя в текстовый формат;

- работа корректора, связанная с заданиями по проверке ошибок в текстах на каком-либо веб-ресурсе;

- работа web-дизайнера, художника, инженера, конструктора и проектировщика, программиста на PHP, 1С, на Delphi и C#.

Среди фриланса, связанного с удаленной работой штатного сотрудника, самыми востребованными и приобретающими все больший охват являются:

- работа юриста, дающего консультации удаленно через интернет, получая деньги за платные часы консультации;

- работа менеджера, выполняющего задания по поиску, обслуживанию и консультации клиентов;

- работа бухгалтера, экономиста, бухгалтера-консультанта, аналитика и т.д.
В силу того, что фриланс носит удаленный характер, лишая возможности личной встречи работодателя и удаленного работника, заказчика и фрилансера, -  существует риск быть обманутым мошенниками. [3]

Очень часто мошенничеством во фрилансе занимаются лица, которые предоставляют те или иные услуги. Если работник требует предоплату, то никто и никогда не даст гарантию того, что работа будет выполнена качественно и в срок и что она будет выполнена вообще.  Человек может исчезнуть в любой день, причем чем больше стоимость работы, тем это вероятнее.
 Некоторые люди, занимающиеся во фрилансе мошенничеством, ищут доверчивых заказчиков на форумах и в социальных сетях. Но сегодня уровень доверия к ним очень низок. В итоге работник пропадает, и заказчик уже никогда не сможет вернуть свои деньги.
 Также в интернете можно столкнуться с мошенничеством на уровне заказчика. Мошенничеством во фрилансе в данном случае занимаются для того, чтобы получить работу, не оплачивая ее. Естественно, такие люди работают по принципу «сначала работа – потом оплата». При этом выполняется только первая часть условия, а оплаты за выполненную работу не происходит.
 Заказчик, занимающийся во фрилансе мошенничеством, также может искать работников по форумам и социальным сетям, может создать сайт с разделом «вакансии». А иногда аферисты занимаются активными рассылками предложения работы по электронной почте. [4]

Для того чтобы не стать жертвой мошенничества во фрилансе, выступая в роли заказчика или исполнителя, следует придерживаться следующих рекомендаций:
- если работа происходит с контрагентом впервые, то лучше сначала выполнить пробные небольшие заказы, за каждый из которых деньги будут переводиться сразу; так каждая сторона сможет убедиться в честности противоположной;

- работать  лишь с теми, с кем уже осуществлялась непосредственная работа, либо с теми, о ком можно почитать отзывы на форумах, сайтах посвященных фрилансу;

- лучше всего работать через специализированные биржи фриланса [5], где средства за выполненную работу переводятся автоматически через биржу; биржа регулирует отношения между двумя сторонами, лишая возможности одной стороне обмануть другую.
На данный момент такая форма организации труда в России с каждым днем становится более востребованной среди работодателей и соискателей. С определенной долей уверенности можно сделать вывод, что эта ниша будет продолжать свое развитие, а количество и качество фрилансеров будут постепенно увеличиваться. [6] Люди, сделавшие выбор в пользу фриланса, в любом случае окажутся на несколько шагов впереди остальных. 
На наш взгляд, для  фрилансеров является актуальным вопрос открытия юридического  лица для оформления своей деятельности. Официальная работа – это совершенно другой статус в общении с заказчиками, иное положение в обществе, возможность заключить договор или иное соглашение. С точки зрения перспектив  регистрация юридического лица - это первый шаг к открытию собственного бизнеса, который затем можно развивать и расширять. 
Считаем, что на данный момент в интернет-пространстве отсутствует площадка, которая позволит лучшим образом взаимодействовать удаленным работникам и заказчикам. Высокая конкуренция фрилансеров не позволяет производить работу по ее себестоимости. В летний период заказчик сталкивается с проблемой, как найти человека, способного выполнить заказ, удаленную работу в кратчайшие сроки, тем самым заказчик вынужден платить больше номинальной стоимости работы. Сегодня достаточно проблематично найти узконаправленного специалиста и отличить его от непрофессионала.

Для того чтобы адекватно оценивать стоимость работы, а также минимизировать затраты на выполнение заказов, можно объединить тендерные площадки, пользующиеся популярностью в глобальной сети, с тем чтобы свести в единый рабочий процесс заказчиков и фрилансеров.

В первую очередь это позволит заказчикам не держать специалистов на балансе компании при невысокой загрузке. Во-вторых, снизит издержки, связанные с выполнением той или иной удаленной работы. В-третьих, сделает рынок фриланса более конкурентоспособным, оградив доступ непрофессионалов к серьезным заказам. В-четвертых, повысит качество выполняемых заказов при оптимальных затратах на них. Все это позволит заказчикам работать не только с профессионалами своего дела, но и сделает возможным собрать команду фрилансеров для проекта любой сложности.
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Академии труда и социальных отношений

СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ДЕТЕРМИНАНТЫ 
УСПЕШНОСТИ УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Цель статьи – систематизация исследований характеристик управленческой деятельности, выделение социально-психологических детерминант успешности руководителя. 

Для раскрытия особенностей управленческой деятельности мы использовали схему анализа профессии, выделенную Е.А. Климовым, которая представлена тремя направлениями: 1) предметная область деятельности; 2) профессия как область проявления личности; 3) характеристики профессиональной сферы. [1].
Предметная область  деятельности руководителя изучается, начиная со времен зарождения менеджмента (А. Файоль).  Предназначение профессии руководителя в том, чтобы осуществлять работу по управлению людьми и организациями, добиваясь решения поставленных задач используя труд, интеллект, мотивы поведения других людей. [2]
Цель управленческой деятельности: оптимизация функционирования системы в целом, получение возможно большего полезного эффекта при наименьших усилиях и затратах со стороны человеческих и материальных ресурсов то есть создание производительной организации, представляющей нечто большее, чем сумма вложенных в нее ресурсов. Управленческий труд руководителя состоит из четырех видов деятельности: 1) организационно-административный – прием и передача информации, доведение решений до исполнителей, контроль исполнения; 2) аналитико-конструктивный – восприятие информации и подготовка соответствующих решений; 3) информационно-технический – вычислительные и формально-логические операции, документация; 4) учебно-воспитательной – обучение персонала, повышение квалификации, создание позитивного морально-психологического климата. [2]
Профессия как область проявления личности включает в себя представление о некоторой системной организации психики профессионала, то есть несет в себе информацию о характере требований к психофизиологическим особенностям субъекта труда и его ценностно-мотивационным компонентам. [1]
Систематизация и анализ исследований особенностей личности руководителя, способствующих успешности деятельности, позволил установить: 1) представленные блоки профессионально важных качеств изучались изолированно друг от друга, исследование социально-психологической культуры руководителя позволит изучить данные качества в сочетании, в определенном психологическом своеобразии; 2) содержание социально-психологической культуры руководителей детерминировано спецификой управленческой деятельности, а именно: предъявляемыми профессиональными требованиями; 3) профессиональная деятельность руководителя определяет содержание и особенности его социально-психологической культуры. 

Характеристики профессиональной сферы. Управленческая деятельность рассматривается как процесс по реализации управленческих функций, необходимый для того, чтобы сформулировать и достичь цели организации. [3]. Впервые выделение собственно управленческих функций в работе персонала организаций было проведено в рамках «классической школы управления» французским теоретиком менеджмента А. Файолем. Он подразделил общую административную функцию на первичные или основные составляющие. В соответствии с этим основные управленческие функции: планирование, организация, управление, координация и контроль – определяются как «относительно обособленные направления управленческой деятельности, позволяющие осуществлять управленческое воздействие». [4]
Уточним содержательное наполнение понятий «успешность», «результативность», «эффективность», «оптимальность деятельности», зачастую трактующиеся как синонимы. Слово «успех» («успешность») трактуется как положительные результаты в деятельности; достижения в освоении, изучении чего-либо; общественное признание, одобрение чьих-либо достижений (Большой толковый словарь русского языка, 2000). Мы основываемся на представлении о том, что любая деятельность результативна, то есть успешна в отношении конечного результата. Однако не любая деятельность эффективна, оптимальна, поскольку оценка эффективности производится из расчета отношения результата труда к затратам. Следовательно, «успешность деятельности» – понятие более широкое, нежели «эффективность». Эффективность труда – достижение в результате трудового процесса запланированной цели, соответствие полученного результата поставленным задачам [5]. «Оптимальность» – достижение наилучшего результата в условиях при минимальных затратах времени и усилий [6]. Мы трактуем понятие «успешность» как комплексный показатель управленческой деятельности, эксплицирующий ее прогрессивное развитие.

Проблема успешности профессиональной деятельности, в частности управленческой, имеет много аспектов: социальный, экономический, юридический, психологический и т.д. В аспекте психологии ключевым звеном понимания природы успешности является сама деятельность, ее психологическая характеристика. 

Взгляды различных авторов на природу и предпосылки успешности профессиональной деятельности зачастую не совпадают. С целью поиска психологических детерминант успешности проведем систематизацию результатов исследований, которая представлена в таблице.
Таблица 
	Авторы 
	Психологические детерминанты успешности управленческой деятельности

	Холл Д.
	Самоутверждение;

способность эффективно и успешно действовать в окружающей среде;

положительное самоотношение и высокое самоуважение;

компетентность, определенные личностные характеристики;

умение формировать новые аспекты личности в рамках карьеры;

чувство личной гордости за свою профессиональную деятельность

	Могилевкин Е.Н.
	Профессиональное самоопределение;

карьерная адаптация

	Мангулов И.С., 

Уманский Л.И.
	Общие качества (общительность, общий уровень развития, практический ум, наблюдательность, работоспособность, активность, инициативность, настойчивость, самостоятельность, самообладание); 

направленность организаторской деятельности;

индивидуальный диапазон; 

подготовленность к деятельности; 

специфические свойства (организаторское чутье, избирательность, ум, психологический такт, энергичность, требовательность, критичность); 

склонность к организаторской деятельности

	Маркова А.К.
	Стремление развивать себя как профессионала;

Внутренний фокус профессионального контроля;

объем осознаваемых признаков профессионала;

целостный образ себя как профессионала; 

способность к саморазвитию средствами профессии; 

компенсация недостающих качеств

	Крумбольтц Д.
	Самопонимание;

реальные, адекватные представления о своих способностях и возможностях; 

четкие и ясные цели и ценности; 

умение искать и находить необходимую информацию;

рассматривать множество альтернатив;

умение планировать и организовать свои действия;

способность к эффективному самоконтролю; 

умение получать удовольствие от процесса реализации своих планов;

преодолевать нерешительность и сопутствующую ей тревожность

	Деркач А.А.
	Здоровый социально-психологический климат; 

сплоченность коллектива; 

умение налаживать взаимоотношения с конкурентами;

ориентир своей деятельности на потребителя;

создание прочных взаимоотношений с партнерами, основанных на доверии

	Ивашкин А.Г.
	Умение руководителя успешно противостоять деструктивным влияниям специфических условий управленческой деятельности; 

активно развивать свой профессиональный и творческий потенциал


В результате поиска социально-психологических детерминант успешности управленческой деятельности установлено: 

1) разноречивость представлений о показателях успешности управленческой деятельности не имеет принципиальных противоречий, в целом признается, как многогранность управленческой деятельности, так и многофакторность успешности, которая обусловлена комплексом индивидуальных параметров руководителя (профессиональное самоопределение, самосознание, саморазвитие, интернальность локус-контроля, личностный потенциал) и особенностями внешней и внутренней среды организации (гуманизм, сплоченность, доверие, социально-психологический климат организации); 

2) имеющиеся теоретические представления о показателях успешности носят предположительный характер и не обоснованы эмпирически; также дискутируемым остается вопрос о личностных качествах руководителя как детерминанте успешности.
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СТОИМОСТЬ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
ПРЕДПРИЯТИЯ

Экономисты традиционно разделяют три фактора производства: землю, труд и физический капитал. Начиная с 1960-х годов, усиленное внимание было обращено на качество труда, в частности, на уровень образования и профессиональной подготовки рабочей силы. Возникла концепция человеческого капитала, воплощающего знания, навыки и другие свойства людей, которые приносят индивидуальную экономическую и социальную выгоду. Навыки и компетенции приобретаются преимущественно посредством обучения и трудового опыта, но могут определяться и природными способностями. Некоторые аспекты мотивации и поведения человека, а также присущее ему физическое, эмоциональное и душевное здоровье также рассматривают как человеческий капитал.
Понятие «человеческий капитал» относительно молодое, вследствие чего не сложилось единого понимания его сути. Мы попытаемся проанализировать некоторые существующие понятия и дать свое определение. По мнению Филатовой Е.В., «человеческий капитал состоит из приобретенных знаний, навыков, мотиваций и энергии, которыми наделены человеческие существа и которые могут использоваться в течение определенного времени в целях производства товаров и услуг» [1]. Юнин В.А. считает: «накопленные человеком знания и навыки представляют собой активы, реализуемые в его способности к производству новых активов, и являются человеческим капиталом. Таким образом, человеческий капитал представляет собой самовозрастающую стоимость» [2]. Как можно заметить, у обоих авторов есть некоторые схожие моменты, но общая картина по-прежнему не ясна.
На наш взгляд, здесь упущена такая важная деталь, как «добавленная стоимость» и «стоимость капитала». Ведь что такое капитал как таковой? Это стоимость, приносящая доход. Отсюда следует, что и человеческий капитал есть некоторая стоимость, приносящая доход. Для того чтобы вывести свое определение понятия «человеческий капитал», необходимо, в первую очередь, по нашему мнению, руководствоваться определением капитала как такового.
Постараемся посмотреть в корень проблемы, а именно – как устроена система использования человеческого капитала работодателем. В любом трудоспособном человеке заключено определенное количество прошлого труда (в виде специальности, квалификации и т.д.), и эти затраты образуют как человеческий капитал, так и рабочую силу. Рабочая сила, изначально принадлежит человеку, но в момент ее отчуждения посредствам продажи она становится капиталом, который используется ее новым собственником. При этом физически этот капитал невозможно отделить от носителя. И если для вещественного капитала на рынке имеются два ряда наблюдаемых цен – на его активы и на потоки доставляемых им услуг, человеческий капитал можно только «арендовать», поскольку сам человек не может быть предметом купли-продажи, а его человеческий капитал неотделим от его личности. В результате имеется только один ряд наблюдаемых цен – платежи за «аренду» человеческого капитала. [3]
Наиболее полно человеческий капитал предлагается охарактеризовать как интеллектуальные способности и практические навыки, полученные в процессе образования и практической деятельности человека, арендуемые работодателем и способные к эффективному участию в процессе создания добавленной стоимости.
Для того чтобы проверить правильность этого вывода, воспользуемся методикой анализа экономических явлений, разработанной В.Н. Белкиным.

1. В качестве термина «человеческий капитал» представляет собой отражение капитала в человеке, или совокупность человеческих активов приносящих доход.

2. В качестве понятия «человеческий капитал» представляет определенную стоимость для работодателя в виде арендной (заработной) платы, а также инвестиций в него; при этом данный капитал создает добавленную стоимость, в том числе прибыль.

3. В качестве категории «человеческий капитал» выражает отношения между работодателем и работниками по поводу использования жизненных сил, знаний, умений и навыков последних для создания добавленной стоимости 

Первые три пункта данного анализа отвечают требованиям логики анализа экономического явления, вследствие чего, на наш взгляд, данное нами понятие имеет право на существование.

Существуют различные способы оценки стоимости человеческого капитала. Так, некоторые исследователи считают, что человеческий капитал необходимо оценивать как заработную плату или как инвестиции на развитие профессиональных навыков и умений работников. На наш взгляд, стоимость человеческого капитала – более емкое понятие, которое включает в себя оба этих компонента.

Для того чтобы оценить влияние человеческого капитала предприятия на его финансовые результаты, необходимо, чтобы он имел количественное выражение. Так как в основном расчет финансовых показателей основывается на затратах, то оптимально будет взять за основу количественной оценки человеческого капитала затратный подход. 

Преимущество затратного подхода к оценке человеческого капитала состоит в том, что он позволяет получить величину человеческого капитала в стоимостной оценке, интегрируемой с оценками других источников, например, основного и оборотного капитала.

Для применения этого подхода необходимо разделить все затраты, связанные с человеческим капиталом, на 3 группы (рисунок). 
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Рис. Структура затрат на человеческий капитал предприятия

Под фондом оплаты труда понимаются все выплаты работникам, в том числе заработная плата, налоги, премии, стимулирующие надбавки и т. д. 

Под затратами на интеллектуальный капитал понимаются затраты на обучение, переподготовку, повышение квалификации работников, участие в тематических семинарах, конференциях, симпозиумах и т.д. Эти затраты позволяют повысить интеллектуальный уровень сотрудников, что, в свою очередь, позволяет более эффективно использовать имеющиеся ограниченные человеческие ресурсы в соответствии с потребностями предприятия.

Затраты на «капитал здоровья» представляют собой инвестиции в человека, осуществляемые с целью формирования, поддержания и совершенствования его здоровья и работоспособности. К таким затратам можно отнести затраты, связанные с охраной здоровья (проведение профилактических осмотров сотрудников, дополнительное страхование здоровья, санаторно-курортное лечение и другие меры профилактики и предупреждения болезней), а также затраты, направленные на повышение безопасности на рабочих местах, организацию спортивного досуга сотрудников, улучшение жилищных условий и т. д.

Таким образом, в формализованном виде количественное определение человеческого капитала предприятия будет выглядеть в виде формулы, представляющей сумму трех компонентов:

ЧК=А+В+С,

где A – фонд оплаты труда предприятия; B – затраты предприятия на интеллектуальный капитал; C – затраты предприятия на «капитал здоровья».

Итак, человеческий капитал предприятия представляет собой ресурс, обеспечивающий производственную деятельность. Успешные предприятия, как показывает история, только тогда становились успешными, когда начинали инвестировать в человеческий капитал и развивать социальную составляющую трудовых отношений. Отсюда еще раз отметим важность человеческого капитала и его развитие.
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человеческим капиталом предприятия
Интеграция и глобализация бизнеса, а также вхождение России в ВТО являются основой соответствующего  развития производительных сил человека. В государственной политике признание важности этого фактора выражается в стремлении организовать массовую подготовку специалистов по коммерциализации  результатов научно-технической деятельности. Во всех субъектах Федерации организована поддержка молодых научных работников, специалистов инновационной деятельности, разрабатываются и принимаются законодательные акты, позволяющие по-новому развивать человеческий капитал. 

Обсуждение проблемы развития человеческого капитала в России в зависимости от времени проходило в разных аспектах. В течение длительного периода она рассматривалась как проблема трудовых ресурсов.  В рамках  планов и программ социального и экономического развития разрабатывались меры обеспечения заложенных темпов роста экономики трудовыми ресурсами в нужном количестве, необходимой квалификации и размещаемыми в соответствии с планами развития промышленности.  Для этого периода характерно преобладание производственного подхода, социальные показатели имели тенденцию к улучшению (уровень образования, продолжительность жизни). 

В настоящее время государство не выполняет эту функцию в прежнем объеме, но необходимость изучения состояния человеческого капитала и прогнозирование его на будущее осталась, что и проводится при разработке программ социального и экономического развития. 

Внимание научной общественности к комплексной проблеме состояния  потенциала населения усилилось в последние годы в связи с тревожным фактом увеличения разрыва между  требованиями, предъявляемыми к человеку, то есть человеческому капиталу – способности человека к труду, приносящему доход [1], и происходящей революцией в производстве. Обсуждение проблемы идет одновременно в нескольких направлениях:

- состояние трудового потенциала в России в целом;

- специфика  требований, предъявляемых к человеку «обществом знаний»;

- теоретические вопросы «человеческого капитала»: содержание этого понятия, механизмы  реализации потенциала работника в форме «человеческого капитала», формирование системы управления человеческим капиталом.

Содержательную оценку проблемы воспроизводства  трудового потенциала России дают материалы научного семинара Евгения Ясина [2]. Доклад Марка Урнова содержит крайне тревожную оценку динамики трудового потенциала России.
Но демографический кризис не сводится к сокращению численности населения. У нас резко ухудшается и его качество. Россия в настоящее время находится на одном из первых мест в мире по заболеваемости туберкулезом и СПИДом, распространяется алкоголизм и наркомания, и, как говорят психологи, возрастает невротизация общества. По уровню детской смертности мы находимся на 130-м месте в мире из 193-х. Состояние рынка труда тоже плачевно. Все эксперты фиксируют чудовищный дефицит качественных кадров. Причем это касается не только высшего управленческого звена, но и среднего звена, и рабочих. Многие компании жалуются на то, что они не могут наращивать производство, потому что у них не хватает качественной рабочей силы.

Журнал «Эксперт» провел круглый стол с участием Д.Медведева на тему «Человеческий капитал в стратегии национального развития» [3].  По словам Д. Медведева, его вывела на проблему человеческого капитала работа с национальными проектами. Социальная политика патернализма предполагает отношение к человеку как пассиву, на который государство должно тратить деньги. Д. Медведев, напротив, очевидно намерен выстраивать социальную политику, основанную на отношении к человеку как к активу, в который государство вкладывает деньги. Опыт реализации национальных проектов показывает, что привычная патерналистская политика в социальной сфере зашла в тупик. Необходимо рассматривать социальные отрасли как обычные отрасли производства. А это означает переход от понятия «человеческие ресурсы» к понятию «человеческий капитал», из чего следует необходимость разработки механизма самовозрастания этого вида капитала и технологий управления им. 

Выступая на этом круглом столе, Р.С.Гринберг (член-корреспондент Российской академии наук, директор Института экономики РАН) указал на примитивизацию производства как причину невостребованности квалифицированных кадров. Объективно это обстоятельство дает надежду на изменение ситуации при ускорении модернизации промышленности. 

В целом из материалов обсуждений следуют выводы:

- рост человеческого капитала в стране должен быть целью и программой действий правительства;

- необходимо применение современных методов изучения реального состояния человеческого потенциала (жизнеспособность, обучаемость);

- необходим региональный мониторинг состояния человеческого потенциала, в том числе применительно к задачам научно-технической и инновационной политики;

- необходимы исследования по реформированию социальных отраслей. В этой области необходим пересмотр методологии образования, усиление мотивации людей к развитию собственного «человеческого капитала» и ответственности за его состояние.

Между тем, определяющим условием накопления  человеческого капитала является как раз политика, проводимая как на государственном уровне, так и на уровне предприятий. Сущность человеческого капитала, функционирующего в производстве товаров и услуг, заключается в том, что он есть самовозрастающая самодвижущаяся сила предприятия. Ведь сам человеческий  капитал возникает в процессе производственных отношений. Работодатель должен быть заинтересован в повышении и развитии человеческого капитала, то есть его способности создавать прибавочную стоимость. Однако реалии современного российского предприятия показывают нежелание собственников (топ-менеджеров) развивать персонал.

В.П.Щетинин (доктор экономических наук, профессор Московского государственного областного университета) [4] подчеркивает ту идею, что человеческий потенциал может превращаться в человеческий капитал только в процессе наемного труда. В то же время он обращает внимание на то, что фактически ситуация в России еще не дает оснований говорить, что это превращение становится массовым:  «пока у нас человеческий потенциал выступает лишь как некая возможность когда-либо стать человеческим капиталом в процессе производства». 
Об условиях превращения потенциальной возможности в реальность в  зарубежной практике пишет Кулишова Р.С. [5]: «Из зарубежного опыта отмечается важность организации использования человеческого капитала на предприятии. Шведская фирма Scandia с 1991 года стала использовать специальную технологию (программу) управления человеческим капиталом. Добились признания рыночной ценности компании с учетом человеческого капитала. Каждому работнику представляют сведения о его ценности (квалификации, производительности труда, компетенции). Полные сведения на уровне корпорации. С 1994 года компания стала представлять отчеты по своему человеческому капиталу. Рынок проявил большой интерес. В бухгалтерской отчетности ввели человеческий капитал как обновляемый актив компании». 
Поиск подходящего технологического решения для управления человеческим капиталом является сложной задачей для большинства российских предприятий, которую необходимо решить в короткие сроки для поддержания конкурентоспособности. В мировой практике существуют два подхода в управлении, на базе которых формируются технологии управления человеческим капиталом:

1) рационалистический – высокая степень адаптируемости фирмы к конкурентной среде обеспечивается гибкостью форм контрактации персонала, интенсификацией труда высококвалифицированных работников и участием работников в распределении прибылей;

2) гуманистический – ответственность за создание конкурентных преимуществ фирмы берут на себя сами работники, а их вовлеченность в дела корпорации достигается за счет таких факторов, как эффективная организационная коммуникация, высокая мотивация и гибкое руководство.

В этих двух подходах легко обнаружить их укорененность в предшествующих парадигмах – научной организации труда и человеческих отношений. Однако, вобрав в себя достоинства различных подходов, сложившихся в кадровом менеджменте, технология управления человеческим капиталом не может претендовать на роль своего рода панацеи от всех проблем, с которыми сталкиваются в настоящее время собственники (топ - менеджеры) предприятий. 
Технология управления человеческим капиталом дает синергетический эффект, если на предприятии соблюдаются как минимум следующие условия:
- относительно хорошо развита система адаптации к внешнему и внутреннему рынку труда (индивидуальное планирование карьеры, подготовка и переподготовка персонала, стимулирование профессионального роста и ротации кадров);
- имеются гибкие системы организации работ (кружки качества, автономные рабочие группы);
- используются системы оплаты, построенные на принципах всестороннего учета персонального вклада (в том числе и самими работниками) и (или) уровня профессиональной компетентности (знания, умения и навыки, которыми реально овладели работники);
- поддерживается довольно высокий уровень участия отдельных работников и рабочих групп в разработке и принятии управленческих решений, касающихся их повседневной работы, и применяется практика делегирования полномочий подчиненным;
- функционирует разветвленная система организационной коммуникации, обеспечивающая двух- и многосторонние вертикальные, горизонтальные и диагональные связи внутри организации.
И у передовых технологий критики обнаруживают изъяны, поэтому разрабатываемые и внедряемые на предприятия технологии должны постоянно совершенствоваться. Прогрессивные технологии, реализованные в решении, помогают адекватно мотивировать сотрудников на достижение требуемых результатов и добиться максимальной продуктивности «человеческого капитала».
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ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА
ПЕРСОНАЛА НА ОСНОВЕ УЧАСТИЯ В СОБСТВЕННОСТИ
Среди всех факторов производства труд, пожалуй, самый специфический, так как связан напрямую с деятельностью человека. Это обстоятельство также делает труд и самым непредсказуемым фактором производства. Производительность капитала, к примеру, легко определяется технологическим уровнем развития производительных сил и сроком службы того или иного оборудования, а производительность труда может варьироваться в зависимости от массы факторов: природные условия труда, технологические условия труда, конъюнктура рынка, система стимулирования труда на предприятии, отношения в коллективе, управленческий подход и т.д. В труде заложен огромный потенциал развития экономики. Именно поэтому к труду как фактору производства сейчас приковано особенно пристальное внимание со стороны ученых различных научных направлений. В частности, исследование вопросов стимулирования труда на предприятии в настоящее время представляет огромную ценность для экономики как науки и экономики как сферы хозяйствования.

Для России актуально исследование опыта стимулирования труда таких государств, как США, Япония, страны Западной Европы. И это касается не только национальной экономики в целом, но и отдельных отраслей, предприятий, всей экономической культуры. Россия до сих пор переживает отголоски коммунизма: на многих предприятиях используется односторонняя система стимулирования труда персонала (есть наказания, но отсутствуют вознаграждения), административные методы воздействия преобладают над экономическими, у управленцев недостаточно рычагов воздействия на подчиненных, высшее руководство проявляет низкую заинтересованность в организации работы предприятия. В свою очередь, в развитых странах уже несколько десятков лет используют современные системы стимулирования труда персонала, которые направлены на объединение интересов работников, управленцев и собственников, на сглаживание разногласий между трудом и капиталом, на выработку общих целей для всего предприятия. 25-30 лет назад в развитых странах была обнаружена тенденция снижения стимулирующего эффекта от заработной платы, в связи с этим были разработаны совершенно новые способы стимулирования труда персонала.

К таким способам относится партисипативное управление, которое включает в себя программы вознаграждения за труд, стремящиеся усилить внутреннюю мотивацию и заинтересованность работников в трудовом процессе путем расширения их полномочий в деятельности фирмы. Их также называют производственной демократией или экономикой участия. [1]
В отличие от большинства систем оплаты труда, построенных на признании индивидуального вклада работников фирмы, партисипативное управление базируется на признании взаимных интересов всех членов фирмы, что способствует интеграции этих интересов и увеличению заинтересованности работников в результатах труда.

Партисипативное управление существует в следующих формах:
- участие работников в прибылях и собственности;

- участие работников в доходах;

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

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

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

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

Стимулирование участием в собственности стало особенно активно развиваться в последние 25 лет. Толчком к развитию этого вида стимулирования послужили следующие причины: 
- активные попытки придать концепции социального партнерства конкретные формы; 
- невозможность ориентироваться на систему стимулирования, основанную на премиальной парадигме, то есть в той или иной форме на повышении зарплаты; 
- необходимость повысить ответственность в целом за процесс производства, а не только за ту работу, которая осуществляется на конкретном рабочем месте; 
- создать условия для повышения креативности труда; 
- увеличить количество собственников с целью противостояния негативным социально-экономическим последствиям концентрации собственности на капитал в руках частных лиц или государства; 
- способствовать реализации концепций управления, основывающихся на гуманных подходах к управлению.

Особое значение трудовая мотивация через соучастие в собственности приобретает в связи с тем, что из-за перехода к постиндустриальному обществу на первый план выдвигается не владение собственностью физической, а владение собственностью интеллектуальной. [2]
Первоначально участие в собственности рассматривалось преимущественно с целью снижения напряженности на предприятии и было, в известной степени, продолжением линии на социальный мир с наиболее квалифицированной частью персонала. В дальнейшем соучастие в собственности как форма реализации социального партнерства стала распространяться и на другие категории персонала, на те, которые не занимают ключевых позиций в организации. Именно с этого момента участие в собственности становится самостоятельной формой стимулирования труда и особенно организационного поведения, ориентированного на поддержание и реализацию корпоративных ценностей.

Наделение собственностью становится составляющей частью концепции предприятий по формированию сложных мотивационных комплексов. Наиболее характерными стали премии в виде акций, в том числе и акций привилегированных, кредиты или накопительные системы для приобретения акций. [3]
В известной степени к участию в собственности можно отнести и такие формы совладения, как лизинг и франчайзинг. К настоящему времени участие в собственности как один из способов реализации концепции социального партнерства в большей степени является эффективным способом решения проблем экономических, чем проблем социальных.
Как уже было сказано, данный способ стимулирования труда широко применяется в развитых странах.

В частности, в США стимулирование труда участием в собственности как один из способов осуществления партисипативного управления является основной программой, способствующей повышению трудомотивирующего эффекта в США. 

Эта программа, предоставляющая право сотрудникам купить акции, стала приобретать все более растущую популярность после 50-х годов ХХ века, когда участие сотрудников в акционерной собственности оформилось в движение, названное «Новый капитализм». Поворотной точкой стал 1974 год, когда американский конгресс принял законодательный акт о пенсионном обеспечении, который предоставлял значительные налоговые льготы для программ участия в акционерной собственности.
В 70-х годах XX века Эдвард Диси из Рочестерского университета США в целой серии экспериментов показал, что длительная приверженность делу воспитывается только созданием условий, которые порождают мотивы труда. Он обнаружил, что действительная преданность делу зависит от убежденности в бесспорной важности своего дела. Передача части собственности в руки трудящихся непосредственно способствует удержанию их на рабочем месте длительное время, а также порождает у них мотив трудиться более эффективно, так как от этого будет зависеть их доход от собственности.

Следуя этим положениям, образцовые компании США целенаправленно создают условия для усиления трудовой активности и повышения заинтересованности персонала в результативности трудовой деятельности, открывают в присущих работе ценностных свойствах источник внутренней мотивации для своих работников. На настоящий момент около 11 тысяч компаний, где работают более 12 миллионов человек внедрили программы участия в собственности. [4]
Стоит отметить, что широкое распространение в последние годы в американских корпорациях получила система «PayforPerformance» – «плата за исполнение» (PFP), которая подразумевает использование любых способов оплаты труда, при которых вознаграждение, получаемое работником, зависит от индивидуальных и групповых различий в их деятельности. Это выражается в системах гибкой оплаты труда, системе переменной оплаты и других. Одной из систем гибкой оплаты труда является система стимулирования труда участием в собственности. В соответствии с ней работники не получают «живых» денег. Компания лишь предоставляет им возможность безвозмездного получения в собственность определенного числа акций или права приобретения пакета акций на льготных условиях.
Как отмечают специалисты, достоинства системы PFP очевидны, ибо типичная PFP-программа повышает организационную продуктивность на 5 – 49 %, а доходы сотрудников – на 3 – 29 %. [5]
Очень широко распространены программы участия в собственности и в странах Азии, больше всего в Японии, где некоторые аналитики полагают, что не менее 60 % японских корпораций применяют такие программы, несмотря на недостаточную законодательную поддержку. Необходимо также отметить, что из 123 крупных фирм (с числом занятых более 3000 человек) 67,5% приняли систему МВО (management - by - objectives, или управление по целям). В соответствии с этой системой материальное стимулирование работников основано на учете результатов труда, то есть связано с рыночными характеристиками. Стимулирование на основе участия в собственности является одним из механизмов управления по этой системе. [6]
Также стоит отметить, что в Японии действует специфический экономический механизм привлечения средств населения на развитие производства. Особую роль в нем играют компании страхования жизни, которые аккумулируют финансовые средства населения. Именно компании страхования жизни являются крупнейшими в японской экономике инвесторами частных компаний. Поэтому население не зависит от прибыльности частных акционерных компаний, финансовый контроль за деятельностью которых осуществляют акционеры-банки и страховые компании. Это определяет приоритетное направление аккумулированных страховой компанией свободных денежных средств населения в наиболее прибыльные производства и обеспечивает стабильность получения доходов населения в акционерном капитале.
Что же касается систем мотивации персонала в западноевропейских странах, то они имеют много общего с американскими принципами управления, однако не тождественны им. Но, тем не менее, многие из них в той или иной мере используют стимулирование на основе участия в собственности в качестве одного из способов оказания побудительного воздействия на персонал. 

Одной из основных особенностей мотивации персонала в Великобритании является более широкое, чем в США, распространение партнерских отношений между предпринимателями и рабочими. Это проявляется в еще более активном (по сравнению с американскими компаниями) участии персонала в собственности, прибылях и принятии решений, что обусловлено спецификой характера собственности. Так, в странах Западной Европы более широко развиты производственные кооперативы, которые можно рассматривать как самоуправляющиеся структуры, а также государственные предприятия, где работники участвуют в оперативном управлении производством.
В Финляндии введена система «управления по результатам», при которой руководство совместно с подчиненными определяет результаты, которые они намерены достичь.

В Австрии, Дании, Голландии, Люксембурге, Швеции принято соответствующее законодательство об обязательном участии рабочих в Советах директоров компаний с правом голоса. Работники компаний Франции также имеют своих представителей в советах директоров, но без права голоса в принятии решений. Во многих странах Западной Европы (Австрии, Франции, Швеции и др.) сотрудники имеют право участвовать также в решении социальных вопросов.

Специальными законами регулируется вовлечение работников в управление в Германии, в соответствии с которыми там созданы производственные советы (Советы предприятий).
Необходимо отметить, что на большинстве предприятий Финляндии, Австрии, Голландии, Дании, Германии данные системы подкрепляются участием персонала в собственности, а не только в управлении.

Во Франции участие трудящихся в акционерной собственности реализуется через планы накопления денежных средств, планы опционов, планы участия в акциях, через законодательно закрепленное право покупки предприятия работниками. Выбор формы участия в капитале зависит от стратегических целей развития предприятия и ранжирования этих целей, а также от конъюнктурных условий рынка товаров и услуг, на котором действует предприятие. Чаще всего наблюдается сочетание нескольких целей (увеличение прибыли, рост экономической эффективности предприятия, контроль над семейным капиталом, цели социальной справедливости) и комбинация различных форм участия в собственности.

Таким образом, стимулирование на основе участия в собственности в настоящее время достаточно широко распространено в мире и применяется на многих крупных предприятиях. В некоторых странах (например, во Франции) передача части собственности в руки трудящихся законодательно закреплена. Для России опыт развитых стран в области стимулирования труда является ценным, так как проблема низкой мотивации труда на наших предприятиях существует, и предпринимаемые попытки внедрения современных разработок зачастую оказываются неэффективными. В этой связи положительный опыт воздействия на персонал, осуществляемый стимулированием труда на основе участия в собственности в развитых странах, может являться отличным примером для российских предприятий.
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КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ГРАДООБРАЗУЮЩЕГО ПРЕДПРИЯТИЯ 

АТОМНОЙ ПРОМЫШЛЕННОСТИ

В мировой научной и деловой литературе используется множество концепций, ассоциируемых с корпоративной социальной ответственностью (КСО) бизнеса, дополняющих и развивающих друг друга. Одной из таких концепций стала концепция (теория) заинтересованных сторон (stakeholder  theory), которая развивалась как самостоятельное направление в исследованиях общего и стратегического менеджмента. Неявно сформулированная stakeholder theory возникла в начале 1930-х гг. в рамках дискуссии А. Берле [Berle, 1931] и М. Додда [Dodd, 1932] и превратилась с публикацией в 1984 г. книги Э. Фримана [Freeman, 1984] «Стратегический менеджмент: стейкхолдерский подход» в полномасштабную, развернутую теорию. Основным предметом исследования stakeholder theory является взаимодействие различных групп и индивидов (stakeholders), преследующих свои интересы, которые связаны с деятельностью некой фирмы. Теория потенциально не отказывает во внимании ни одной стороне, и, более того, многие ее сторонники видят смысл и причину существования фирмы в удовлетворении всех законных интересов ее стейкхолдеров [1]. Идея заинтересованных сторон оказалась столь близка исследователям КСО, что термин «заинтересованная сторона» стал одним из ключевых в данной области теоретических и прикладных исследований. Stakeholder  theory, по сути, предложила новую парадигму исследований отношений бизнеса и общества, поскольку позволила охватить весь набор проблем, традиционно рассматриваемых в рамках их взаимодействия [2]. Можно предположить, что теория заинтересованных сторон стала базовой концепцией в исследованиях КСО в России. 

На практике, большинство российских компаний придерживаются обобщенных подходов к КСО, ориентированных на современные документы международных и российских организаций, в частности – на подход, сформулированный Комитетом Ассоциации Менеджеров по корпоративной ответственности. Все эти подходы рассматривают КСО как ответственность перед обществом, представленным системой заинтересованных сторон, и поддерживают идею устойчивого развития как на корпоративном, так и на макроуровне. «Корпоративная социальная ответственность (КСО) – это философия поведения и концепция выстраивания деловым сообществом, компаниями и отдельными представителями бизнеса своей деятельности, направленной на удовлетворение ожиданий заинтересованных сторон в целях устойчивого развития» [3]. Таким образом, ведущие отечественные компании признают важность взаимодействия с заинтересованными сторонами в рамках формирования эффективной корпоративной стратегии.

Каждая компания взаимодействует с широким кругом заинтересованных сторон, которые подразделяются на внутренних (первичных, ближний круг) и внешних (вторичных, дальний круг). При этом перечень заинтересованных сторон фирмы зависит от масштабов бизнеса компании и ее рыночного самопозиционирования. Внутренние стейкхолдеры – это акционеры/собственники, менеджмент и персонал предприятия. Внешние – государственные органы, потребители, некоммерческие организации (НКО), поставщики, партнеры, СМИ, местные сообщества. Отсюда КСО компании имеет два вектора развития, которые ориентированы во внутреннюю и внешнюю среду организации в зависимости от сферы ответственности.
В Докладе о социальных инвестициях в России – 2008 [3] отмечается, что ключевые позиции в ряду заинтересованных сторон российского бизнеса занимают государство, персонал и местные сообщества. 

Как показали исследования 2004 и 2008 гг., в представлениях менеджеров и населения КСО отождествляется, в основном, с корпоративной этикой и внутренней социальной политикой. В данном контексте КСО тесно связана с понятием «социальные инвестиции». Структура социальных инвестиций преимущественно ориентирована на внутренних стейкхолдеров, прежде всего на персонал компании, что, впрочем, не является чисто российской особенностью ведения бизнеса.

Далеко не все компании ставят во главу угла принципы КСО. В современных российских условиях большинство компаний концентрирует свои ресурсы на инвестициях в производство, на технологических и продуктовых инновациях или ведет борьбу за выживание. Кроме того предприятия малого и среднего бизнеса оказываются менее вовлеченными в социальную деятельность, особенно имеющую внешнюю направленность.

При этом в обществе сложился стереотип общественных ожиданий по отношению к крупным, прежде всего градообразующим предприятиям. Чем обусловлен подобный стереотип?
Градообразующее предприятие – это производственное предприятие, на котором занята значительная (основная) часть работающих граждан населенного пункта, в связи с чем оно определяющим образом влияет на занятость населения, воздействует на инфраструктуру и социальные проблемы. Кроме того градообразующее предприятие в значительной степени формирует доходную часть бюджета города, на территории которого оно размещено. 

Для градообразующих предприятий (компаний) особое значение имеют отношения не только с внутренними стейкхолдерами и местной властью, но и с местным сообществом в лице широкого спектра некоммерческих организаций (НКО) и групп социальных интересов, а также с экологическими организациями. Кроме того, если градообразующее предприятие является государственной компанией, то здесь крайне важны отношения с государством как главным акционером.

Таким образом, градообразующие предприятия традиционно несут повышенные социальные обязательства и вынуждены реализовывать принципы КСО.

Наглядным примером практической реализации принципов корпоративной социальной ответственности градообразующим предприятием является деятельность ОАО «Чепецкий механический завод», входящего в структуру Госкорпорации «Росатом» Топливной компании ОАО «ТВЭЛ». Этот пример, помимо большого разнообразия проектов и программ социального характера, реализуемых компанией, интересен еще и тем, что принципы КСО в работе ОАО «ЧМЗ» формализованы в корпоративном нормативном акте. 
Деятельность компании осуществляется на основании и в соответствии с принятым в 2004 году «Кодексом корпоративной этики и поведения ОАО «ЧМЗ». В настоящем Кодексе изложены нравственные нормы и правила поведения открытого акционерного общества «Чепецкий механический завод», соблюдение которых признается обязательным в акционерных обществах, входящих в корпорацию «ТВЭЛ». 

Социальный кодекс ОАО «ЧМЗ» имеет в основном внутрикорпоративную направленность (ориентирован на внутренних стейкхолдеров), основываясь на принципе «успех бизнеса зависит от тех, кто в нем задействован», что соответствует отмеченным выше общероссийским тенденциям. 

Социальная политика предприятия включает в себя программы и мероприятия, направленные на решение наиболее актуальных задач социального развития коллектива, улучшение условий труда, обеспечение социальной защиты работников, организацию их отдыха и медицинского обслуживания. 
Своей главной задачей в области социальной политики руководство предприятия считает создание условий для эффективной работы сотрудников, их профессионального роста, обеспечение возможностей для достойного заработка и развитие культуры производства. Неуклонный рост эффективности производства и производительности труда позволяет поддерживать уровень заработной платы на высоком уровне. Практикуется выплата премий и надбавок за профессиональное мастерство.

Пакет социальных льгот и гарантий работникам закреплен в Коллективном договоре. Своевременно выплачиваются из средств фонда социального страхования гарантированные пособия предусмотренные постановлениями ФСС РФ и Коллективным договором предприятия. Постоянно оказывается материальная помощь работникам предприятия на диетическое питание, в виде частичной оплаты путевок в санатории, в связи с тяжелым финансовым положением, на ремонт частных домов, в связи со смертью ближайших родственников, на погребение умерших пенсионеров и работников завода, материальная помощь неработающим пенсионерам.

Для санаторно-курортного оздоровления работников предприятия приобретаются путевки в санатории Удмуртской Республики, здравницы Кировской области, Крыма, Краснодарского края, Северного Кавказа. 

Отдых детей работников предприятия ежегодно проводится в летних оздоровительных и санаторно-оздоровительных лагерях. 

Часть направлений социальной политики предприятия реализуется в рамках комплексной программы ЗДОРОВЬЕ. Комплексная программа ЗДОРОВЬЕ направлена на снижение уровня заболеваемости работников ЧМЗ. Она охватывает множество направлений: повышение качества медицинских услуг, профилактическую работу по предупреждению заболеваний через здравпункты и поликлинику, вакцинацию, приведение рабочих мест в соответствие с санитарно-гигиеническими нормами и требованиями, обеспечение реализации мероприятий по снижению негативного влияния условий труда и характера трудового процесса на здоровье работающих. Все работники ЧМЗ проходят обязательный входной и периодический медицинский осмотр на базе МСЧ-41 и получают бесплатную медицинскую помощь. При проведении медосмотров используется компьютерная программа «Аналитическая система информационного обеспечения профилактических осмотров», позволяющая оперативно проводить анализ результатов осмотра и получать необходимую информацию для организации профилактической и целевой реабилитации персонала. 

Предприятием заключены долгосрочные договоры со страховыми кампаниями: договор страхования от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, договор добровольного медицинского страхования.

Ежегодно за счет средств ЧМЗ по договорам медицинского страхования оказываются медицинские услуги работникам предприятия: стоматологические, проводятся дорогостоящие диагностические процедуры и операции. 

Постоянно приобретается медицинское оборудование и оргтехника для поликлиники и стационара. За счет средств предприятия проводится вакцинопрофилактика. 

На предприятии действуют:

Положение «О порядке улучшения жилищных условий работников и пенсионеров ОАО «Чепецкий механический завод» предоставлением жилья с выплатой части стоимости в рассрочку путем удержания из заработной платы»;

Положение «О порядке предоставления беспроцентных целевых займов работником ОАО «Чепецкий механический завод» для улучшения жилищных условий»;

Положение «О порядке улучшения жилищных условий молодых специалистов». 

Проводится улучшение жилищных условий работников предприятия путем предоставления целевых займов на приобретение жилья. Работникам, проживающим в общежитиях, выдаются дотации за счет прибыли предприятия на оплату жилья и коммунальных услуг. 

С целью социальной защиты работников после их выхода на пенсию на предприятии разработана и внедрена система негосударственного (дополнительного) пенсионного обеспечения. Все процедуры регламентированы «Положением о негосударственном пенсионном обеспечении работников ОАО «ЧМЗ». 

В Коллективном договоре предусмотрены социально-бытовые льготы для молодых специалистов (обеспечение жильем, защита от увольнения в течение первых 3 лет работы на предприятии, дополнительные выплаты при приеме на работу и т. п.). Ежегодно предприятие из прибыли оказывает помощь неработающим пенсионерам (материальная помощь, ремонт квартир, приобретение лекарств, помощь Совету ветеранов и т.п.).

Большое внимание уделяется здоровому образу жизни работников предприятия. Ежегодно проводится Спартакиада по 11 видам спорта, чемпионаты и Кубки по 19 видам спорта (легкая атлетика, лыжи, мини-футбол, волейбол, баскетбол, настольный теннис и др.).  

Делая основной упор на взаимодействие с внутренними стейкхолдерами в рамках КСО, предприятие несет ответственность и перед внешним окружением, представленным, прежде всего, местным сообществом. 

Являясь градообразующим предприятием, ОАО «ЧМЗ» уделяет большое внимание участию в городских социальных программах и благотворительной деятельности, поддержке образования, здравоохранения, культуры и спорта. Предприятие регулярно направляет средства на оказание помощи базовым учебным заведениям. В частности, можно выделить следующие социальные проекты предприятия:

Создание атомкласса в Физико-математическом лицее.
Проект «Территория культуры Росатома».
Конкурсы детского творчества.
Программа для учащихся «Первый шаг в атомный проект».
Конкурсы рисунков и рефератов «Создаем будущее сегодня».
Помощь образовательным и дошкольным учреждениям.
Поддержка спорта на уровне города, республики, отрасли, России, мира.

Реконструкция городской площади и церкви.
Установка детских игровых комплексов во дворах города.
Результаты деятельности предприятия в области КСО находят свое отражение в годовом отчете материнской компании ОАО «ТВЭЛ».
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Уральский социально-экономический институт 
Академии труда и социальных отношений
г. Челябинск
ПОВЫШЕНИЕ РОЛИ ИНТЕНСИФИКАЦИИ ПРОМЫШЛЕННОГО ПРОИЗВОДСТВА В МОДЕРНИЗАЦИИ ЭКОНОМИКИ

Проблемы интенсификации производства на промышленных предприятиях становятся весьма актуальными, так как модернизация экономики, дальнейший рост объемов производства и производительности труда в промышленности невозможен без их решения.


В современных условиях структура производительных сил претерпела существенное изменение. Производительный потенциал все больше определяется интенсивными факторами развития.


Для России эти проблемы носят принципиальный характер, так как производительность труда в промышленности РФ отстает от США примерно в 4–6 раз, производственные мощности используются на 50–60 %, в лучшем случае. Поэтому дальнейшее развитие и рост промышленного производства могут быть достигнуты на основе интенсификации действующего и вновь формируемого промышленного потенциала.


Интенсификация производства означает создание и широкое внедрение высокопроизводительных технологических установок и агрегатов, укрупнение производственных операций, изменение режимов работы, ускорение технологических процессов за счет изменения скорости и сокращения перерывов в работе агрегатов, изменение приемов и характера разделения труда рабочих. Это может быть достигнуто при условии использования основных факторов интенсификации, среди которых на первый план выходят такие, как:

· инновационное развитие промышленного производства;

· ускорение темпов научно-технического прогресса;

· повышение квалификации промышленного персонала;

· подготовка и обучение новых ИТР и рабочих;

· интенсивный характер управления.


Инновационное развитие и интенсификация производства взаимосвязаны и взаимообусловлены. Без инновации нельзя интенсифицировать производство, добиться высокой его продуктивности.


В инновационном развитии ставка делается на инновации в широком смысле этого слова, что означает инновационность техники, технологии, организации производства и труда, систем и технологий управления, системы подготовки научно-технических и управленческих кадров.


Другим фактором интенсификации выступает ускорение темпов научно-технического прогресса за счет традиционных направлений, таких как комплексная механизация и автоматизация, электрификация и химизация производственных процессов, введение новых видов машин и оборудования, развитие атомной энергетики и биотехнологий. 



Кроме того, сегодня на первый план выдвигаются: создание и освоение нанотехнологий, всемерная экономия энергетических ресурсов, создание современных искусственных материалов, широкое использование биметаллов и композитов-заменителей традиционных конструкционных материалов.

Все это обеспечивает сокращение производственного цикла, а следовательно, рабочего времени на изготовление продукции, позволяет улучшить использование оборотных средств предприятия и повысить фондоотдачу основных производственных фондов.


Повышение квалификации персонала – кардинальное направление интенсификации производства, так как обслуживание и эксплуатация современной техники невозможны без подготовленных кадров. Проблема стоит очень остро в силу того, что за последние 20 лет в России качество и количество подготовленных специалистов с высшим техническим образованием и квалифицированных рабочих существенно изменилось. Это связано прежде всего с тем, что материальная и практическая база высших учебных заведений, техникумов и ПТУ не оснащается современными средствами проведения исследовательских работ, в корне устарела лабораторная база. Переход на двухуровневую систему высшего образования в России, с одной стороны, очень задержался, а с другой – эта система не улучшила действующую до этого систему подготовки технических специалистов. К тому же, перекос в структуре кадров в сторону большого удельного веса специалистов гуманитарного профиля привел к резкому оттоку абитуриентов с технических факультетов вузов. Многие технические вузы переквалифицировались и стали больше выпускать специалистов гуманитарного профиля (экономистов, юристов, менеджеров) и меньше инженеров. Хотя магистратура должна была изменить положение в этой сфере в лучшую сторону, однако, как показывает практика, реальных результатов здесь нельзя получить быстро из-за низких темпов прироста магистрантов в сфере технических и технологических специальностей.


Особое значение в решении проблем интенсификации промышленного производства имеет управление. К сожалению, новые методы воздействия на ускорение НТП не найдены, что отразилось на снижении интеллектуального потенциала страны: молодые ученые и инженеры в массовом порядке покидают страну. Поэтому современная модель научно-технической политики должна предполагать необходимость глубокого понимания происходящих процессов, отражать реалии нынешнего времени. Необходимо сформировать эффективное управление процессами научно-технического развития на всех уровнях управления: от федерального до корпоративного. На уровне предприятия надо формировать организационную структуру управления и производственную структуру нацеленных на интенсификацию производственных процессов. Производственные подразделения строить по принципу модулей, способных рационально осуществлять комбинирование и совмещение нескольких процессов в одном технологическом блоке.


Особое внимание следует уделить мотивации персонала в интенсивном производстве. Система мотивации должна быть направлена на результативность каждого работника, заинтересованное отношение к развитию производства, лучшее использование производственных ресурсов и на этой основе на повышение качества труда.


Таким образом, интенсификация промышленного производства в российской экономике стала объективной необходимостью. И только системный подход к ее управлению, реализация основных направлений ускорения НТП позволят модернизировать экономику и осуществить инновационный прорыв.
Т.А. Коркина, С.И. Захаров, Э.А. Барыева 

НТЦ-НИИОГР
 г. Челябинск

ПОДХОД К ОЦЕНКЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ РУКОВОДИТЕЛЯ

Обострение конкуренции на рынке труда обусловливает необходимость повышения эффективности труда операционного и управленческого персонала. Существующие методики оценки эффективности управленческого труда, в основном, ориентированы на оценку результативности деятельности и не позволяют оценить рациональность использования рабочего времени конкретного руководителя. В этой связи задача разработки методики оценки эффективности использования рабочего времени руководителя приобретает особую актуальность как в теоретическом, так и в практическом аспектах.

Оценку эффективности использования рабочего времени руководителя целесообразно проводить по двум критериям: по содержанию управленческого труда и по ценности выполняемой операции.

По содержанию управленческого труда руководителя выделяют следующие виды работ:

1. Административная работа (x) – операции, связанные с определением общих целей, задач, механизмов их реализации и осуществлением контроля за деятельностью управляемой им организации (компании, предприятия, подразделения, бригады).

2. Специализированная работа (y) – операции, связанные с решением специализированных задач в пределах своих полномочий.

3. Исполнительская (операторская) работа (z) – операции, связанные с выполнением чьей-либо воли, желания, распоряжения, приказа.

Ценность выполняемых операций целесообразно определить с помощью экспертной оценки. Для этого предлагается выделять 3 категории работ:

1. Основная работа (А), позволяющая реализовать предназначение руководителя.

2. Вспомогательные работы (В), обеспечивающие реализацию основной работы (предназначения).

3. Потери рабочего времени (C). Потери рабочего времени классифицируются следующим образом (таблица).
Таблица 
Классификация потерь рабочего времени

	Потери рабочего времени

	Выполнение оцениваемым работником операций, не предусмотренных регламентом
	Бездействие оцениваемого работника

	Ответственность оцениваемого работника
	Ответственность вышестоящего руководителя
	Ответственность оцениваемого работника
	Ответственность
вышестоящего руководителя

	Переделка брака (документов, справок)
	Избыточные перемещения
	Позднее начало/раннее окончание работы
	Ожидание окончания  работы смежных подразделений

	Выполнение несвойственной работы
	Выполнение несвойственной работы
	Остановки для отдыха, не предусмотренные режимом работы
	Ожидание устранения неисправностей тех. средства

	Выполнение работ нерациональным способом
	Выполнение работ нерациональным способом
	Невыполнение задания – не ясна поставленная задача 
	Невыполнение задания – не ясна поставленная задача


Такая классификация потерь рабочего времени позволяет сгруппировать их по зонам ответственности работника и вышестоящего руководителя с целью выявления и устранения потерь от этих причин.

Общая оценка эффективности рассчитывается по следующей формуле: 
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где x, y, z – доля административного, специализированного и исполнительского труда соответственно;

Аi, Вi, Сi – весовые коэффициенты ценности выполняемых операций i-го вида работ, при том, что С=0. Соответственно, формула принимает вид: 
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Основные пути улучшения использования рабочего времени руководителей заключаются в устранении несвойственных должности работ и внедрении рациональных приемов труда.

Последовательность действий по устранению потерь рабочего времени:

1. Наблюдение за рабочим процессом.

2. Выявление и оценка потерь рабочего времени.

3. Выявление «организаторов» потерь рабочего времени.

4. Выяснение причин, приводящих к потерям рабочего времени.

5. Разработка мер по устранению причин потерь времени.

6. Реализация мер.

7. Пересмотр норм и регламентов рабочего процесса.

8. Закрепление новых норм в процедурах планирования, организации, учета, оценки и оплаты труда.

9. Сопровождение освоения процедур планирования, организации, учета, оценки и оплаты труда.

10.  Учет результатов. При необходимости осуществление корректировки разработанных мероприятий.

Предложенная последовательность действий позволяет повышать производительность управленческого труда путем исключения из рабочего времени потерь и их перевода в производительную работу.

Оценку приоритетности разработанных мероприятий по устранению потерь рабочего времени целесообразно провести по критерию «эффективность – время реализации». В первую очередь необходимо реализовать мероприятия с высокой эффективностью, быстрые по времени реализации; во вторую очередь – с высокой эффективностью, долгие по времени реализации; в третью очередь, с низкой эффективностью, быстрые по времени реализации; в четвертую очередь – с низкой эффективностью, долгие по времени реализации. Одновременно необходимо организовать учет результатов от реализации мероприятий.

Таким образом, оценка эффективности использования рабочего времени на основе двух критериев: по содержанию управленческого труда и по ценности выполняемой операции – позволит определить, насколько эффективно реализуется функция конкретного руководителя, и наметить меры по устранению потерь рабочего времени.
В.А. Макарова, М.Н. Полещук

НТЦ-НИИОГР

г. Челябинск

РЕГУЛИРОВАНИЕ ОППОРТУНИСТИЧЕСКОГО ПОВЕДЕНИЯ
ПЕРСОНАЛА ГОРНОДОБЫВАЮЩИХ ПРЕДПРИЯТИЙ

Оппортунистическое поведение – это система действий субъекта социально-трудовых отношений в соответствии с собственными интересами, которые не позволяют реализовываться интересам других субъектов социально-трудовых отношений.

Одним из проявлений оппортунистического поведения персонала в трудовой деятельности является потеря рабочего времени, природа которого – несогласованность экономических интересов предприятия и наемных работников. Наличие потерь приводит к обострению социальной напряженности в коллективах и, как следствие, к нестабильности технико-экономических показателей деятельности предприятия. Такая ситуация существенно снижает инвестиционную привлекательность.

При несогласованных интересах, а следовательно, и конфликтном взаимодействии, расход ресурсов по сравнению с расходом при согласованности интересов увеличивается в 6 раз на производство материальных благ, до 500 раз – на формирование нематериальных активов, до 1 000 000 раз – на формирование неосязаемых активов
.
Под регулированием оппортунистического поведения нами понимается формирование такой системы организации и оплаты труда, которая обеспечит возможность более эффективного удовлетворения интересов одного субъекта предприятия при удовлетворении интересов остальных взаимодействующих субъектов и  на этой основе, позволит сократить потери рабочего времени.
Для регулирования оппортунистического поведения необходимо выявление дефектов в системе организации и оплаты труда, так как они приводят к снижению согласованности интересов предприятия и наемных работников. 
Для оценки согласованности интересов предприятия и наемных работников следует использовать динамику производительности труда и заработной платы. Количественно согласованность в i-ый момент времени предлагается рассчитывать как соотношение тангенсов углов наклона вектора, соответствующего траектории темпа прироста производительности труда, и вектора, соответствующего траектории темпа роста заработной платы (Ксогл.):
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	где ( – угол наклона вектора, соединяющего прирост производительности труда в i-ый и i-1 моменты времени, градусы;

	( – угол наклона вектора, соединяющего прирост заработной платы в i-ый и i-1 моменты времени, градусы.


На основе предложенного критерия выделяют три уровня согласованности интересов. Высокий уровень характеризуется тем, что в системе организации и оплаты труда нет дефектов, приводящих к возникновению оппортунистического поведения. Это позволяет обеспечить повышение производительности труда более высокими темпами, чем у заработной платы, Ксогл. > 1. 

Средний уровень характеризуется тем, что в системе организации и оплаты труда есть дефекты, приводящие к возникновению оппортунистического поведения либо собственника капитала и менеджмента, либо наемных работников. Это приводит к тому, что повышается или производительность труда, или заработная плата, Ксогл. = 0. 

Низкий уровень характеризуется тем, что в системе организации и оплаты труда есть дефекты, приводящие к возникновению оппортунистического поведения всех субъектов предприятия. Это приводит к тому, что снижаются производительность труда и заработная плата, Ксогл. = 0. 

На основе анализа результатов деятельности на ряде горнодобывающих предприятий было выявлено, что потери рабочего времени на 1 час производительной работы на высоком уровне согласованности достигают 1,0, на среднем – 1,1-1,2; на низком – больше 1,25 часа.
Таким образом, регулирование оппортунистического поведения субъектов социально-трудовых отношений основано на:
- определении согласованности интересов предприятия и наемных работников;
- выявлении уровней согласованности интересов;
- изменении связей и отношений в системе организации и оплаты труда в соответствии с рассчитанным критерием согласованности.

Регулирование оппортунистического поведения позволяет повысить эффективность использования рабочего времени и ресурсов и обеспечить достижение инвестиционной привлекательности предприятия как на рынке капитала, так и на рынке труда. 
Е.С. Рассадина

Магнитогорский государственный университет

ПОНЯТИЕ ОБ АССОРТИМЕНТЕ И НОМЕНКЛАТУРЕ 
ТОВАРОВ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 
КАК ОСНОВЕ ПРИНЯТИЯ УПРАВЛЕНЧЕСКИХ РЕШЕНИЙ
Ассортимент товаров – это набор товаров, объединенных по какому-либо одному или совокупности признаков [1].

Ассортимент товаров делится на промышленный и торговый:

· промышленный ассортимент товаров – ассортимент товаров, вырабатываемый отдельной отраслью промышленности или отдельным промышленным предприятием;
· торговый ассортимент (товаров) – это ассортимент товаров, представленный в торговой сети. В отличие от промышленного торговый ассортимент включает, как правило, товары разных изготовителей.

Важно, что согласно ГОСТу понятие «ассортимент товаров» нельзя смешивать с понятиями «товарный ассортимент» и «товарная номенклатура».

Товарный ассортимент – группа товаров, тесно связанных между собой сходством принципов функционирования, продажей одним и тем же группам покупателей, реализацией через однотипные каналы сбыта или принадлежностью к одному и тому же диапазону цен [2].

В соответствии с точкой зрения В.В. Зотова [3], товарный ассортимент состоит из товарных (ассортиментных) групп или подгрупп, товарных или продуктовых линий (product-line) и товарных единиц.

Товарная или продуктовая линия (product-line) включает разновидности одного и того же товара, удовлетворяющие один вид спроса. Сумму продуктовых линий одной категории называют ассортиментной группой. Товарная единица – минимальная величина, на которую можно разделить товарную массу без потери присущих ей свойств.

Рассмотрим пример молочного комбината. Охарактеризуем его ассортимент с использованием данных понятий. Итак, в отношении ассортимента молочного комбината можно говорить о том, что он состоит из следующих товарных групп (таблица): молоко, кисломолочные продукты, творожные изделия, масло (укрупненный ассортимент). При этом виды молока – молоко «Российское», молоко топленое, молоко отборное или виды кисломолочных продуктов – кефир, снежок, йогурт питьевой, био-ряженка, бифидок и сметана и т.д. – это товарные линии, товарные подгруппы (также укрупненный ассортимент). Разновидность товара, например, молоко отборное, может быть расфасовано в пленку или в пюр-пак (коробку), по 1 кг или по 0,5 кг – товарные единицы. 

Таблица 1

Номенклатура товаров молочного комбината

	Широта ассортимента продукции
	
	Глубина ассортимента продукции

	
	
	

	АССОРТИМЕНТНЫЕ ГРУППЫ ТОВАРОВ
	
	

	
	
	

	Молоко
	Кисломолочные продукты
	Творожные 
изделия
	Масло
	
	

	
	
	

	ТОВАРНЫЕ (ПРОДУКТОВЫЕ) ЛИНИИ
	
	

	Молоко «Российское»
	Кефир
	Творог
	Масло сливочное «Крестьянское»
	
	

	Молоко «Российское», пюр-пак 2,5% 1кг
	Кефир обезжиренный, пюр-пак 0,1% 1кг
	Творог весовой, п/ведро 10 кг 5,0%
	Масло сливочное «Крестьянское» весовое, 72,5% 1,0кг
	
	

	Молоко «Российское», пленка 2,5 % 1 кг
	Кефир, пюр-пак 2,5 % 1 кг
	Творог домашний, контейнер 9,0 % 200 гр
	Масло сливочное «Крестьянское» (фольга), 72,5 % 200 гр
	
	

	Молоко «Российское», пюр-пак 3,2 % 1 кг
	Снежок
	Творожная масса
	Масло

«Традиционное»
	
	

	Молоко «Российское», пюр-пак 3,2 % 0,5 кг
	Напиток «Снежок», пюр-пак 2,5 % 0,5 кг
	Масса творожная с изюмом, 20,0 % 100 гр
	Масло сладко-сливочное «Традиционное» (фольга), 82,5 % 200 гр
	
	

	Молко 

топленое
	Напиток «Снежок», пленка 2,5 % 0,5 кг
	Масса творожная со сгущенкой, 20,0 % 100 гр
	
	
	

	Молоко топленое, пленка

4,0 % 0,5 кг
	Йогурт

питеьвой
	Биотворожок
	
	
	

	Молоко топленое, пюр-пак 4,0 % 1 кг
	Йогурт фруктовый клубника, пленка 2,5 % 0,5 кг
	Биотворожок, туба 0,0 % 250 гр
	
	
	

	Молоко
 отборное
	Йогурт фруктовый апельсин-манго, пленка 2,5 % 0,5 кг 
	Биотворожок, туба 9,0 % 
250 гр
	
	
	

	Молоко отборное, пленка 
3,9 % 1кг
	Йогурт фруктовый персик-мюсли, пленка 2,5 % 0,5 кг
	
	
	
	

	Молоко отборное, пюр-пак 3,9 % 1 кг


	Бифидок
	
	
	
	

	Сливки
	Бифидок, пюр-пак 2,5 % 0,5 кг
	
	
	
	

	Сливки, 
пюр-пак 
10,0 % 0,25 кг
	Бифидок, пленка 2,5 % 0,5 кг
	
	
	
	

	
	Био-ряженка
	
	
	
	

	
	Био-ряженка, пюр-пак 4,0 % 0,5 кг
	
	
	
	

	
	Био-ряженка, пленка 4,0 % 0,5 кг
	
	
	
	

	
	Сметана
	
	
	
	

	
	Сметана весовая, п/ведро 
10 кг 15,0 %
	
	
	
	


Путем дифференциации одного товара можно составить ассортиментную группу. Если предприятие производит различные виды товаров, то сумму их ассортиментных групп называют товарной номенклатурой. Номенклатура товаров – совокупность всех ассортиментных групп товаров и товарных единиц, которые предлагает покупателям конкретный продавец [2].

В процессе оптимизации товарного ассортимента, согласно Ф. Котлеру, Г. Армстронгу, Дж. Эвансу и А. Романову, управленческие воздействия направляются на главные характеристики номенклатуры (ассортимента): широту, насыщенность, глубину, гармоничность и сопоставимость [2, 4].

Широта номенклатуры – это сумма составляющих ее ассортиментных групп. 

Насыщенность номенклатуры (ассортимента) – это общее количество всех производимых (продаваемых) товаров.

Глубина товарной номенклатуры определяется количеством вариантов исполнения каждой торговой марки (товара) в рамках ассортиментной группы.

Гармоничность или сопоставимость товарной номенклатуры подразумевает степень близости между товарами различных ассортиментных групп с точки зрения их конечного пользования, требований к организации производства, каналов распределения или каких-то иных показателей.

Широта и глубина ассортимента продукции молочного комбината представлены в таблице. Основываясь на данных четырех характеристиках ассортимента можно определить следующие стратегии управления им:

· расширение ассортимента за счет создания новых товарных групп;

· насыщение ассортимента за счет увеличения длины каждой товарной группы;

· углубление ассортимента за счет разработки новых вариантов товаров;

· гармонизация ассортимента.

Так, для молочного комбината можно предложить расширение ассортимента за счет производства новых товарных групп – плавленых сыров и сгущенного молока; насыщение ассортимента – за счет разработки новых товарных линий био-простокваши и глазированных творожных сырков; углубление ассортимента – за счет расфасовки сметаны в различную тару (например, в пластиковые стаканчики различной емкости).
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ТРАНСФОРМАЦИЯ КНИГОРАСПРОСТРАНЕНИЯ
В РОССИИ: МАРКЕТИНГОВЫЙ ПОДХОД

В России особенности процессов трансформации российской издательской отрасли в целом непосредственно связаны со всем комплексом преобразований глобального характера, происходящих в мире в последние десятилетия и приведших на сегодняшний день к изменениям практически во всех сферах экономической жизни.

По мнению большинства экспертов, издательская отрасль России развиваются активно. Диспропорции в развитии издательств усугубляются отсутствием у большинства из них собственных эффективных систем распространения книг. Поэтому потребители сталкиваются с проблемами поиска и приобретения необходимой им литературы, а также с завышенными ценами на издательскую продукцию в сравнении с отпускными ценами самих издателей.
Одни крупные издательские группы и холдинги интенсивно использовали кредитные ресурсы, другие предпочитали развивать бизнес преимущественно в тесном сотрудничестве со стратегическими партнерами, в том числе иностранными.
Современная российская система книгораспространения сформировалась фактически заново. Современным распространителям книжной продукции необходимо учитывать множество факторов, влияющих на спрос, покупательскую способность населения и сбытовую политику издательств. Дистрибьюторам пришлось изменить весь технологический цикл продаж, начиная от способов систематизации товара на складах до реализации свободного доступа к товару в конечных точках продаж.

В российской системе распространения книжной продукции ведущим направлением становится интернет-распросранение. Однако на сегодня книжный сектор составляет чуть более 3 % всего оборота интернет-распросранения. Активное развитие электронного распространения книг сдерживается относительно низким уровнем проникновения интернета в России в данную сферу. 
Однако, несмотря на диспропорции между регионами, в последние годы наблюдается тенденция роста общего числа издательств и издающих организаций (в том числе региональных, ведомственных), концентрации производства в ограниченном числе крупных структур. Следует отметить, что процессы перераспределения собственности в основном затрагивают сегмент периодической печати и лишь частично касаются книгоиздания, что связано с различиями в источниках получения прибыли. Основная масса прибыли извлекается книжным издательством через продажи, в то время как периодические издания зарабатывают ее в большей степени на рекламе.

В издательской отрасли произошли существенные изменения, связанные с трансформацией самой экономической системы. Трансформация маркетинговой деятельности российской издательской системы на сегодняшний день является частью глобальной трансформации коммуникативных систем, обусловленной в первую очередь технологическими и маркетинговыми процессами.

Поменялась структура российского рынка печатных изданий. Прежняя   вертикально-иерархическая структура книжного рынка постепенно уступила место сетевым конфигурациям региональных и местных рынков. Слияния и поглощения привели к формированию крупных мультимедийных холдингов, объединивших издательскую деятельность с другими видами деятельности по распространению информации. Периодические издания федерального уровня, приспосабливаясь к условиям региональных рынков, приобрели региональные вкладки. В целом книжный рынок становится более глубоко сегментированным.

Возможности интернета способствовали появлению новых продуктов – электронных газет.

К основным результатам рыночных трансформаций российского книжного рынка можно отнести следующее. В России издательства и издающие подразделения различных некоммерческих организаций (вузов, музеев, и пр.) постоянно увеличивают выпуск литературы. При этом некоммерческий сектор книжного дела весьма устойчив в своем развитии и мало зависит от конъюнктуры книжного рынка.

Конкурентная ситуация и стагнация книжного рынка усилили тенденцию поглощения крупными издательствами мелких и средних, заставили участников пополнять свои портфели новыми продуктами, дополняющими основные направления, или диверсифицировать бизнес. Тенденцией на книжном рынке России выступает интеграция книжного бизнеса в медиапространство – выход операторов книжного рынка на медиарынок (издание специализированных журналов, интернет-проекты).

Современной заменой ранее существовавших систем является дистанционная торговля, представленная в основном интернет-магазинами, позволяющая приобретать книги жителям самых отдаленных регионов нашей страны. интернет-магазин сегодня превращается в фактор стабильности для участников книгораспространения . 
Однако следует отметить, что распространение цифровых технологий заставляет многих издателей пересматривать модель платного распространения информационного продукта, так как привыкшие к бесплатной информации в интернете читатели ждут бесплатного варианта. 
Сегодня в книгораспространении происходят изменения системного характера, проявляющиеся в изменении условий функционирования самих издателей. Это обусловлено жесткой внутриотраслевой конкуренцией, вынужденной экспансией в мультимедийное пространство, ухудшением демографических показателей и отсутствием развитых логистических систем у большинства издательств. 
Таким образом, выявленные тенденции требуют повышения внимания к вопросам управления маркетингом в книгораспространении в электронной среде и к оценке адекватности рыночной политики участников книгораспространения  экономическим условиям и потребностям целевых клиентов.

В.Н. Севостьянов 

Уральский социально-экономический институт 
Академии труда и социальных отношений
г. Челябинск
О ПРИМЕНИМОСТИ НОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ УПРАВЛЕНИЯ

В условиях насыщенного рынка обеспечение долгосрочной конкурентоспособности становится главной задачей руководства компаний – задачей, которую необходимо решать постоянно, планомерно и комплексно.

Способность конкурировать и способность управлять развитием становятся ключевыми факторами успеха. Первая способность определяет прибыль сегодня, вторая – завтра.

Достаточно часто в России наличие красиво написанных слоганов «видение», «миссия», ценности» обычно является одной из форм корпоративной игры, направленной на демонстрацию современности, но не имеющей никакого отношения к содержательной составляющей менеджмента. 

Задачи оптимизации управленческих процессов, постановки современных менеджмент-технологий, повышения производительности и эффективности бизнес-процессов становятся все более актуальными для руководителей предприятий. Вполне естественен тот интерес, который проявляют руководители бизнеса к новому в технологиях управления, будь то «управление по целям» или «процессное управление», система BSC или «кайдзен». 

В большинстве случаев в России распространяются и пропагандируются в основном зарубежные разработки, актуальные на Западе в 60–90-х гг. прошлого века, причем переносимые на российскую почву без привязки к реалиям российского бизнеса. К примеру, в последние годы существенное внимание руководителей бизнеса привлекают системы KPI (key performance indicators) и BSC (balanced scorecard). 

KPI – набор основных (ключевых) показателей, характеризующих достижение целей и эффективность деятельности компании.

BSC – разновидность систем KPI, основанная на стратегии, в которой состав показателей сбалансирован по различным аспектам (финансовые – нефинансовые, опережающие – отсроченные и т.д.). 


Система KPI, разработанная П. Друкером в 60-х гг., полностью соответствовала распространенному тогда административно-командному принципу управления и линейно-штабным организационно-функциональным структурам. Естественно, и речи не было об управлении человеческим капиталом, управлении знаниями в постиндустриальной экономике. Сам  П.Друкер давно уже ушел от этой системы.

Многим нашим руководителям – выходцам из советских (да уже и российских) парадигм управления – импонирует именно такой стиль. Многие руководители уверены, что их функция – работать и распределять части своей работы между подчиненными. И тут главное – контроль. Очень немногие руководители знают, что руководить – это значит не работать, а управлять людьми. Тогда контроль остается нужной, но не самой главной функцией руководителя, потому что здесь вступаешь на территорию, называемую «управление знаниями».

Многое из сказанного относится и к системе BSC. Разработанная в 1990 г. в Гарвардской школе экономики Девидом Нортоном и Робертом Капланом BSC применительно к России обнаружила следующие особенности:
- Слабая подготовка менеджмента и исполнителей. BSC, как и многие другие разработанные на Западе концепции, опирается на фундаментальные основы свободной рыночной экономики: совершенную конкуренцию, открытые рынки капитала, прозрачность компаний и т.п. Истории современных рыночных отношений в России нет и двух десятков лет. Малый опыт работы в новых условиях сильно усложняет неадаптированное применение BSC. Неверие сотрудников в долгосрочные и, как правило, абстрактные показатели, также неверие в то, что от каждого из них в отдельности что-то зависит, серьезно затрудняют внедрение BSC. Нежелание людей меняться сильно мешает вовлечению сотрудников во внедрение, без чего концепция превращается в набор красивых цифр в таблице, порой не связанных с реальностью.

- Также налицо излишняя увлеченность технической стороной концепции. Технократический подход, погубивший немало здравых идей, как правило, оборачивает применение BSC в профанацию. 

Но дело не в преимуществах и недостатках какой-либо отдельно взятой управленческой технологии. В конце концов, мы видим здесь инструменты измерения результатов управленческой и профессиональной деятельности, а управлять, как известно, можно только тем, что можно измерить. Стоит обратить внимание, на общеизвестный факт – «невозможно улучшить систему, находясь внутри нее». Мы сами представляем непременный элемент своих проблем и, как сказал Эйнштейн, не в состоянии решить проблему, оставаясь на том же уровне мышления, который ее породил. Поэтому руководитель, желающий улучшить или применить новую управленческую технологию, должен обладать навыками системного мышления, что даст ему возможность выйти из пут ментальной паутины, в которой он повседневно находится, из потока внутренних коммуникаций между сотрудниками, элементами структуры, бизнес-процессами и социально-производственной инфраструктурой. Это позволит ему со стороны, свежим взглядом, оценить качество системы, ее потенциал, способность и возможность вести бизнес к цели и обеспечивать заданные финансовые показатели. 


Практически в любой менеджмент-технологии, ориентированной на современные реалии, особые акценты должны делаться на работу с людьми, а конкретнее – с их компетенциями, знаниями, убеждениями, ценностями, с тем, что называется знаниевым капиталом, человеческим капиталом. Необходимо подчеркнуть все возрастающее значение неявных знаний, составляющих в некоторых организациях до 80 % всех интеллектуальных ресурсов и не описываемых в формализованном виде. От рационального использования опыта,  интуиции, проницательности, эмпатических способностей и навыков сотрудников зависит успех практически любой технологии управления. 

Н.И. Семенов
Уральский социально-экономический институт 
Академии труда и социальных отношений
г. Челябинск
СОЦИАЛЬНО ОРИЕНТИРОВАННЫЕ ФОРМЫ 
ХОЗЯЙСТВОВАНИЯ КАК ФАКТОР РАЗВИТИЯ 
СОЦИАЛЬНОГО ГОСУДАРСТВА В РОССИИ
В основу проблем, обсуждаемых сегодня, положены материалы предвыборных программных статей премьер-министра В. В. Путина, опубликованных в январе-феврале 2012 года в различных российских газетных изданиях. Особый интерес вызвала статья «Строительство справедливости. Социальная политика для России», в которой затронут интерес каждого гражданина России. Перед Правительством РФ поставлена конкретная задача – к концу апреля 2012 года разработать конкретные проекты и механизм по реализации основных направлений и проблем , поставленных в вышеуказанных статьях. «Россия – социальное государство, – отметил В. Путин, – но сегодня нам надо говорить о проблемах, которые не удалось решить, и о задачах, которые должны стать повесткой следующего этапа развития России» [1]. Среди них следующие:
- надо вместе с профсоюзами изучить возможность законодательно расширить участие рабочих в управлении предприятиями;

- должны получить развитие сберегательно - накопительные механизмы – типа немецких стройсберкасс (строительные кредитные кооперативы); 

- необходимо широкое обучение граждан основам законодательства и экономики ЖКХ, надо поддержать формирование сети общественных организаций, помогающих жителям организоваться, защищать свои права;

- люди (хозяева малого и среднего бизнеса) хорошо осознают неэффективность сложившейся модели бизнеса.


Шанс для молодой бизнес-элиты в наступившем десятилетии – это управление частными корпорациями нового типа, которые сберегут на российском фондовом рынке деньги десятков и сотен тысяч таких же, как они, граждан. Эти корпорации публичные, они уже не имеют персонального хозяина – тем самым устойчивы к коррупции, к связке с чиновничьими интересами;

- восстановление профессиональной морали, самоуправление и самоочищение профессиональных коллективов – это то, на что вправе рассчитывать общество.

На мой взгляд, главным объединяющим принципом в решении вышеуказанных проблем является признание того факта, что в социальном государстве качество жизни человека реально должно стать целью, а не средством в экономике, как сейчас на практике. В обществе остро ощущается запрос на справедливость. Людям в первую очередь нужны равные возможности и справедливое распределение доходов, то есть речь идет не о том, что все надо отобрать и поделить, а власти должны гарантировать свободу гражданам не только в политике , но и в экономической жизни, на основе развития производственной демократии. Одним из путей решения указанных проблем в России может стать массовое создание и развитие социально ориентированных форм хозяйствования или «социальных предприятий».

Мировой опыт создания «социальных предприятий» показал следующее.


Надежды ортодоксов современного экономического либерализма на то, что «невидимая рука» рынка «все решит», не оправдали себя и не могут оправдаться в принципе. Прежде всего по причине несовпадения либо, по меньшей мере, возможности несовпадения интересов отдельного индивидуума, групп (коллективов) индивидуумов и общества в целом. Отсюда вытекает необходимость нахождения средств и инструментариев, обеспечивающих должный учет и защиту общественных интересов в деятельности предприятий всех форм собственности. В мире накоплен соответствующий опыт. Прежде всего опыт создания и функционирования так называемых «социальных предприятий»

К «социальному предприятию», как правило, относят следующее предприятие: 

во-первых, не имеющее извлечения прибыли в качестве главной цели своей хозяйственной деятельности. Целью является удовлетворение экономических и социальных нужд и потребностей граждан страны, региона, города, территории. В этом случае предприятие нередко имеет налоговые и иные льготы на национальном, региональном и местном уровнях;

во-вторых, не распределяющее полученную прибыль (в случае, если предприятие ведет хозяйственную деятельность) между собственниками его имущества – государством, регионом, городом, территорией, гражданами и их объединениями;

в-третьих, основанное на демократической системе отправления хозяйственной власти, базирующейся на участии его работников в управлении таким предприятием, прежде всего на основе трудовых прав (прав работников как участников процесса производства материальных благ и услуг);

в-четвертых, обладающее широкой автономией в управлении (в первую очередь, когда это касается государственных и муниципальных предприятий);

в-пятых, поставленное под общественный контроль, прежде всего за целевым использованием государственных и иных средств, выделенных предприятию в рамках различного рода экономических и социальных программ и заказов. 

Как показывает мировой опыт, организационно-правовые формы «социального предприятия» могут быть самыми различными.

Форма первая: казенное или госбюджетное предприятие, ориентированное (в отличие от другой разновидности государственных предприятий, главной целью хозяйственной деятельности которых является извлечение прибыли) на решение экономических и социальных проблем, с которыми рыночная конкуренция не справляется или в принципе справиться не может.

Форма вторая: муниципальное предприятие, финансируемое из муниципального бюджета.

Форма третья: производственный кооператив (в случае, если в его учредительных документах имеется запись о том, что главной целью его хозяйственной деятельности является не прибыль, а удовлетворение экономических и социальных нужд граждан и их объединений).
Форма четвертая: так называемый социальный кооператив, деятельность которого нацелена исключительно на удовлетворение социальных нужд граждан конкретного региона, города, территории.

Форма пятая: потребительский кооператив. 

По данным Международного кооперативного альянса, к концу ХХ века в мире насчитывалось более 800 млн. членов кооперативов различного вида. Полуторавековое кооперативное движение в европейских странах, ведущее начало от первых потребительских обществ в Англии и прежде всего от Рочдельского общества, накопило богатейший опыт, особенно в продаже продовольствия населению. Об этом свидетельствуют следующие показатели 1990 г. (в процентах от всех продаж) [2]:
	
	   Дания
	Нидерланды
	  Германия
	 Франция

	Свинина
	      98
	         23
	       ---
	       78

	Говядина
	      44
	         16
	       ---
	       30

	Яйца
	      60
	         15
	       ---
	       25

	Молоко
	      91
	         84
	       65
	       50

	Зерновые
	      47
	         65
	       52
	       75

	Фрукты
	      90
	         75
	       40
	       45

	Овощи 
	      90
	         82
	       65
	       35


Форма шестая: другие виды коллективного предприятия (в случаях и в порядке, предусмотренных законодательством и учредительными документами предприятия). Многие из них состоят членами Европейской конфедерации производственных кооперативов, предприятий «ассоциированного труда», «социальных кооперативов», а также предприятий, основанных на участии работников в управлении ими. По данным этой организации, в нее входят 83000 предприятий из 37 стран с числом занятых порядка 1,3 млн. человек. 

Форма седьмая: частное некоммерческое предприятие.

Форма восьмая: «предприятие самопомощи граждан» (создание таких предприятий в современной России по инициативе самих граждан, многие из которых буквально брошены государственной властью на произвол судьбы, особенно в малонаселенных местах их проживания, может стать одним из условий их спасения в местах привычного обитания). 

В целом на «социальных предприятиях», по данным Комиссии Евросоюза за 2000 год, было занято 8590000 человек, что составило 6,45 % рабочей силы ЕС. Согласно прогнозам, последняя цифра вырастит в самое ближайшее время до 10 %. Только во Франции насчитывается порядка 780 тысяч «социальных предприятий», в том числе 19897 кооперативов различного вида с числом занятых более 1 миллиона человек (данные за 2000–2001 годы). 

Значительный опыт накоплен по обеспечению социальной ориентации значимых предприятий для страны, региона, территории, которые формально не являются «социальными».

В основе процесса «социализации» подобного рода предприятий, принявшего начиная с середины ХХ века характер устойчивой общемировой тенденции, лежат два феномена.

Феномен первый. Расщепление «пучка» прав собственности на используемое в производстве имущество: прав владения, пользования и распоряжения им. Это предполагает передачу части данных прав от «титульного» собственника к работникам или их представительным органам, органам местного самоуправления, государственным, иным институтам (в объеме, порядке и на условиях, определенных законодательными и нормативными актами, в том числе внутренними, прежде всего уставом предприятия и коллективным договором).

Феномен второй. Все большее осознание в обществе того обстоятельства, что обладание собственностью дает ее владельцам не только определенные права, отнюдь не абсолютные, но и налагает на них обязательства. Суть этих обязательств можно выразить формулой: «Собственность должна служить нации, территории, гражданам», включая, естественно, работников – непосредственных производителей всех товаров и услуг. 

Формы и инструменты воздействия государства, общества, территорий, граждан и их объединений на политику социально значимых предприятий могут быть самыми различными: 

1. Установление прямых адресных «социальных показателей», достижение которых носит обязательный характер для предприятий государственного сектора (например, проведение природозащитных работ).

2. Определение «социальных целей» деятельности частных предприятий на договорной основе. В ряде случаев – в рамках общенациональных среднесрочных планов экономического и социального развития. Только во Франции число подобных планов перевалило за десяток (их разработка возложена на Генеральный комиссариат по планированию, глава которого имеет ранг министра). 

3. Предоставление государственных и муниципальных заказов, льготных кредитов.

4. Целевое направление инвестиций. Этим занимаются не только государственные, но и многочисленные негосударственные институты. В частности, Международная ассоциация инвесторов в социальную экономику (предоставляет «социальные займы», а кроме того направляет «социальные инвестиции» в объеме до 10 миллионов евро в расчете на один «социальный проект»), а также Институт «За развитие социальной экономики» (дает целевые кредиты либо вкладывает инвестиции социального назначения в размере от 80 до 500 тысяч евро в каждом отдельном случае).

5. Использование специального права – так называемой «золотой акции», дающей ее владельцу (государству, муниципалитету, другому органу местного самоуправления) право заблокировать неугодные ему решения по целому ряду вопросов: внесение изменений и дополнений в устав предприятия, принятие решений о его реорганизации, ликвидации, совершении крупных сделок и др.

6. Установление ограничений прав «титульных» собственников имущества предприятия, включая различного рода обременения (сохранение производственного профиля предприятия, а также его персонала на протяжении достаточно продолжительного срока, определение предельного уровня рентабельности, как это, например, имело место в Англии при проведении приватизации и т.п.).

Проблемы создания «социальных» и «социально ориентированных предприятий» в Российской Федерации
Выделим в самом общем виде только некоторые из этих проблем, на взгляд автора, наиболее актуальные.


Проблема первая. Ограничение перечня организационно - правовых форм, в которые могут облечь себя в нашей стране «социальные предприятия». Так, за его рамки выведены производственные кооперативы (во многих странах они могут, в отличие от России, функционировать как «неприбыльные», а в российской терминологии – как некоммерческие предприятия), а также федеральные казенные предприятия, казенные предприятия субъекта Российской Федерации, муниципальные казенные предприятия, которые отнесены законодателем к категории коммерческих, главной целью деятельности которых является извлечение прибыли. К тому же число предприятий, входящих в государственный сектор экономики, неуклонно сокращается. По мнению бывшего министра Е. Ясина, бывшего главы Госкомимущества России Е. Коха, других, продолжающих сохранять свое влияние либеральных экономистов фундаменталистского толка, они должны быть ликвидированы как «класс» путем их закрытия или продажи в самые кратчайшие сроки.


Проблема вторая. Отсутствие или крайняя слабость так называемых опорных структур «социальных предприятий»: собственных банков, центров по оказанию правовых и экономических услуг (например, помощи в разработке бизнес-планов) и др.


Проблема третья. Острая нехватка высококвалифицированных управленческих кадров, способных обеспечить эффективную работу «социальных» и «социально ориентированных предприятий» и др. 


Проблема четвертая. Отсутствие, во-первых, должного воздействия со стороны органов государственной власти, местного самоуправления, различного рода общественных институтов на политику социально значимых предприятий с точки зрения обеспечения учета в их хозяйственной деятельности интересов страны, региона, территории, граждан. Во-вторых, действенного контроля за выполнением взятых предприятием обязательств (в рамках соответствующих соглашений). 


Проблема пятая. Отсутствие реального (не декларативного) социального партнерства на предприятии – особого типа социально-трудовых отношений, обеспечивающих учет и согласование основных интересов наемных работников и работодателей на основе равноправного и более или менее равновесного сотрудничества. В стране сохранилась, а во многих случаях усилилась, архаичная система принятия внутрипроизводственных решений авторитарного типа. Работники оказались отчужденными де-юре от реального участия в управлении производством (на уровне предприятия это участие носит, как правило, исключительно консультативно-совещательный характер), а также от распределения его результатов (де-факто они во многом были от этого отчуждены и при старом режиме). В результате провозглашенный в официальных документах тезис о переходе от конфронтационного типа отношений на производстве к партнерскому не подкреплен необходимой для этого программой мер и служит главным образом целям придания нынешнему режиму демократического обличья. 

Выведение предприятий за границы демократии делает иллюзорными перспективы построения в нашей стране полноценного гражданского общества, без наличия которого государства в его демократическом варианте быть не может по определению. 

Российское государство должно отказаться, наконец, от односторонней поддержки работодателей и взять на себя функции:

во-первых, социального арбитра в трудовых спорах на предприятии; 

во-вторых, проводника реформы управления предприятием в ее демократическом варианте; 

В-третьих, органа, стимулирующего, а если это необходимо, то и принуждающего с помощью закона представителей частного бизнеса, в первую очередь крупного, принять принцип социальной ответственности за принадлежащее им имущество предприятия, его работников, других граждан данной территории, региона и страны в целом.

Возможные пути решения (в самом первом приближении):

в концептуальном плане — разработка теории «социального предприятия» 

(в настоящее время она отсутствует, как нет и теорий социальной экономики и социального государства). Считаем, что данная теория может развиваться  в рамках социоэкономики, которая является научным направлением АТиСО;

в законодательном плане – расширение перечня организационно-правовых форм «социальных предприятий», в частности, представляется целесообразным предоставить статус некоммерческого предприятия производственным кооперативам, а также федеральным казенным предприятиям, казенным предприятиям субъектов Российской Федерации и муниципальным казенным предприятиям при условии внесения соответствующей записи в их учредительные документы. Расширение арсенала прямых и косвенных средств воздействия государства, региона, территории на политику социально значимых предприятий, дополненных мерами их экономической поддержки: предоставление льгот по уплате налогов и таможенных сборов, а также льготных кредитов; размещение государственных и муниципальных заказов; предоставление льгот гражданам и юридическим лицам, оказывающим таким предприятиям материальную помощь, и др. Введение жестких и неукоснительных штрафных санкций в случае невыполнения условий соглашения между предприятием и соответствующим органом государственной власти или местного самоуправления (в порядке и на условиях, определенных законом или соглашением).
Развитие демократии на предприятии:

в практическом плане: 

- создание экспертно-консультационных и образовательных центров, обслуживающих «социальные предприятия», а также инкубаторов – некоммерческих организаций, ставящих своей целью патронаж (опеку, помощь) такого рода предприятий с первых дней их рождения до того времени, когда они встанут на ноги (АТиСО);
- подготовка высококвалифицированных специалистов для «социальных предприятий». (Данную функцию может реализовать АТиСО);

- пропаганда идей «социальных предприятий» и их массовая организация по всей России. (Считаем, что эту функцию может реализовать ФНПР).

Потенциальные возможности в решении данных проблем заложены в самой миссии Академии труда и социальных отношений, отражающей ее уникальность как ведущего учебного и научного центра российских профсоюзов, признанного лидера в подготовке специалистов для управления социальным развитием государства и предприятий, регулирования трудовых отношений на принципах социального партнерства.

Причем, как и требует В.Путин, за данным конкретным проектом решения проблем мы видим создание новых рабочих мест, изменения в качестве занятости, а значит – и в качестве жизни людей. 
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ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ 

И ЕГО ПОТЕНЦИАЛЬНЫЕ ВОЗМОЖНОСТИ

Переход России к капиталистическому способу производства, где ключевым словом является «капитал», натолкнул научных работников на мысль о том, что это слово должно проникнуть во все элементы производственного процесса промышленного предприятия. И процесс «внедрения» пошел.

Появились в лексиконе такие немудреные словосочетания, как «человеческий капитал», «организационный капитал», «структурный капитал», «интеллектуальный капитал», «социальный капитал» и др. Первичным в этом многообразии является «человеческий капитал».

Одни исследователи появление таких словосочетаний восприняли как экономическое явление, другие как экономическую категорию, третьи как экономическое понятие, четвертые как термин и не более того.

Оказалось, что «капиталовый» подход к рассмотрению производственного и, прежде всего, трудового процесса не российское изобретение. Он зародился еще на заре промышленного производства. Обратились к трудам корифеев экономической мысли. Например, У. Петти использовал понятие «капитал» для оценки полезных свойств человека, его вклада в общественно-полезный труд; Дж. Мак-Куллох  рассматривал в качестве капитала самого человека и пытался оценить его стоимость; У. Беджхот полагал, что капиталом является не сам человек, а унаследованные и приобретенные им способности к труду в сочетании с образованием и квалификацией; К. Маркс под капиталом понимал рабочую силу, которая становится капиталом только в руках капиталиста в процессе производства.

С тех пор и до наших дней ведутся поиски истины в вопросах человеческого капитала с позиции теории и практического применения в деятельности промышленных предприятий. Так, Генкин Б.М. рассматривает человеческий капитал как совокупность качеств, которые определяют производительность и могут стать источником дохода для человека, семьи, предприятия и общества.

Строев Е.С. считает, что человеческий капитал – это достижения личности в стоимостном выражении, выступающие на рынке в виде конкретных ощущаемых результатов:  изобретений, открытий, конструкторских разработок, результатов научных и практических исследований, а также особых способностей  человека к выполнению тех или иных работ.

Одегов Ю.Г. определяет человеческий капитал как сформированный в результате инвестиций и накопленный человеком определенный запас физического здоровья, знаний, навыков, умений, мотиваций, которые используются в той или иной сфере приложения труда и приносят доход как собственнику рабочей силы, так и работодателю.

Пястолов С.М. считает, что человеческий капитал – это чистая дисконтированная величина прироста объемов производства за счет дополнительного опыта и квалификации персонала по сравнению с объемом  производства неквалифицированного труда.

Коротков Э.М. рассматривает роль человеческого капитала в возможности приращения успехов совместной деятельности за счет креативных, социально-психологических и корпоративных факторов.

В процессе исследования произошло четкое разграничение в трактовке человеческого капитала на экономическую категорию и экономическое понятие, а также приземление их до уровня промышленного предприятия.

Так, например, Коркина Т.А. в докторской диссертации, рассматривая содержание человеческого капитала с позиций экономической категории, пишет: «Это отношения между экономическими субъектами  по поводу распределения дохода, полученного от реализации производительных сил человека». А рассматривая человеческий капитал с позиций экономического понятия применительно к предприятию, замечает: «Это неосязаемый актив, включающий совокупность личностных свойств человека и институциональных условий предприятия, которая предопределяет реализацию креативных способностей человека» [1]. Под креативностью работников она понимает желание и возможность разрабатывать новые идеи, оригинальные, нестандартные решения, поставленные задачи, а также способность  их реализовывать.

Близкие к этому определению понятия «человеческий капитал» и «человеческий капитал предприятия» находим в монографии В.Н. Белкина, Н.А. Белкиной и Л.Б. Владкиной. Понятие «человеческий капитал» для отдельного человека – «это способность к труду, приносящая доход».  Коротко и ясно. А понятие  «человеческий капитал предприятия» – это «совокупная способность его персонала к труду, дающая синергетический эффект в совместной деятельности и приносящая доход персоналу, предприятию и государству» [2].
Человеческий капитал личностей трансформируется в человеческий капитал предприятия.

В общем виде персонал – это совокупность личностей, обязанных трудиться на предприятии в соответствии с трудовым договором и определенными обязанностями. Личность потому и личность, что может отличаться от других физическими, антропологическими, нравственными, психологическими и другими человеческими качествами. Личность долгое время не понимала, да и сегодня не понимает, что обладает собственностью в виде человеческого капитала и потенциальными возможностями его применения. 

Человеческий капитал не имеет имущественной (вещной) формы. В то же время собственник обладает правами владения, пользования и распоряжения. Человеческий капитал – это  нематериальное благо, не поддающееся измерению, но при определенных обстоятельствах приносящее пользу (доход) и доставляющее удовлетворение его владельцу.

Несколько выше говорилось о потенциальных возможностях личности применять свой человеческий капитал с целью получения дохода. Упоминалось не случайно. Дело в том, что наряду с человеческим капиталом, особенно в конце прошлого и начале текущего века, много внимания уделялось изучению потенциальных, внутренних возможностей личности  и совокупности личностей (персонала) в осуществлении трудового процесса на предприятии. Эти два понятия рассматривались одновременно, но не  совместно, и таким образом как бы два совершенно разных новых направлений измерения участия человека в трудовом процессе.

Совместное рассмотрение позволяет получить более полное представление о их природе, взаимосвязи и сделать осмысленнее в практическом применении. Пока же термин «человеческий капитал» активно входит в обиход без содержательного понимания.

Говорят, например, «вкладываем деньги в человеческий капитал». Но ведь человеческий капитал появляется в яви лишь тогда, когда используется трудовой потенциал. До того человеческий капитал существует как нечто, как обстоятельство, как явление. Фактически деньги вкладываются в развитие трудового потенциала: личных качеств человека, повышения образовательно-квалификационного уровня и т.д. Это касается и персонала предприятия в целом. Оценку увеличения человеческого капитала и трудового потенциала за счет инвестиции в рублях получить удается, а общую величину обладания – нет. Парадоксально, но факт. Такова особенность человеческого капитала и трудового потенциала.

Промышленное предприятие – это хозяйствующий субъект, целью которого является получение прибыли. Поэтому все виды капиталов, которые им используются для осуществления производственного процесса и  реализации продукции (услуг), в конечном счете, имеют денежное выражение и отражаются в бухгалтерском балансе предприятия. Здесь, как говорится, «слово к делу не пришьешь». Хотя некоторые нематериальные активы возможно оценить. А с использованием на практике человеческого капитала и трудового потенциала в рублевом измерении произошла осечка.

Трудовой процесс в старом измерении характеризовался использованным временем (личностью или персоналом), полученными в результате труда объемами продукции или работ, производительностью труда и т.п. Все это вполне измеряемо. К трудовому процессу в новом измерении пытаются применить те же измерители (время, объемы) и как-то оценить результаты, но убедительно измерить имеющийся человеческий капитал и трудовой потенциал пока не удается. Рекомендации по использованию человеческого капитала и  трудового потенциала сводятся в основном к факторам, влияющим на этот процесс. Факторы для использования трудового потенциала и  человеческого капитала в основном равнозначны. Отсюда встает вопрос о соотношении этих двух понятий: человеческий капитал и трудовой потенциал человека  и предприятия.

В отличие от человеческого капитала трудовой потенциал не рассматривается с позиций экономической категории, видимо, это и правомерно. Поэтому в практическом плане можно сказать: человеческий капитал есть отражение потенциальных возможностей человека (или – персонала) к участию в трудовом процессе предприятия. 
На рынок труда человек выходит со своими потенциальными возможностями к труду. Трудовой потенциал в процессе трудовой деятельности трансформируется в человеческий капитал. 

Трудовой потенциал есть продукт развития человеческого потенциала. Последний же – явление не экономическое, а скорее физиологическое [3].
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ПРИНЦИП «ТРИАДЫ УПРАВЛЕНИЯ» 
КАК ОДНА ИЗ ТЕХНОЛОГИЙ ГОСУДАРСТВЕННОГО 
СОЦИАЛЬНОГО МЕНЕДЖМЕНТА


Изменения в социально-экономической жизни российского общества требуют теоретических и прикладных исследований в области технологий государственного и корпоративного управления. Поэтому становится необходимым уточнение содержаний и соотношений понятий методологии, методики и технологии государственного социального менеджмента. Тем более, что в  экономических и управленческих исследованиях часто наблюдается некорректное использование таких ключевых понятий, как «методология» и «методика». Нередко методические разработки без достаточных оснований объявляются «методологиями». Исследователям, несомненно, следует придерживаться сформировавшихся в науке общепринятых критериев наличия методологической составляющей. 


Во-первых, методология может представлять собой научный метод познания. В ходе разработки методологии, необходимо стремиться ответить на вопросы о том, что исследуется, то есть каков предмет исследования, каково его состояние, на каком этапе развития он находится, как взаимодействует с другими объектами, в отличие от методики, которая решает прикладные вопросы и показывает, каким образом и с помощью каких технологий необходимо решать конкретную задачу.

Во-вторых, методология может представлять собой совокупность методов, применяемых в какой-либо области исследований. В этом случае речь идет о совершенствовании научного инструментария, который применяется при изучении данного объекта, но обязательно как целостной системы, даже если речь идет об изучении отдельных свойств объекта, представляющих наибольший интерес [1] .

Таким образом, в методологии исследования, как правило, имеют 
место: 
· системный и комплексный подход к предмету исследования;
· исторический подход;
· оценка известных концепций и теорий;
· оценка понятийного аппарата;
· формулирование гипотез и доказательства;
· моделирование экономических процессов и явлений;
· оценка взаимосвязей предмета исследования с другими науками;
· построение системы закономерностей, объективных экономических законов и принципов, согласно которым происходит развитие предмета исследования.
В данной публикации хотелось бы остановиться на одной из технологий менеджмента, которая пока еще не введена в научный оборот, но способна обогатить методическую базу государственного менеджмента, имеет теоретическую и прикладную значимость для эффективного государственного социального управления. Она, можно сказать, интуитивно используется в практике государственного корпоративного и социального управления. Эту предложенную автором технологию эффективного управления кратко можно определить как «принцип триады управления» [2].
Общепризнанным способом отражения причинно-следственной связи между социально-экономическими явлениями и категориями является экономический закон. Однако развитие общества часто ставит проблемы, которые можно описать более сложными зависимостями, известными как «закономерности» или «принципы». Тогда от парных причинно-следственных связей приходится переходить к использованию многозвенных, в том числе трехзвенных построений. Последние могут быть представлены как триады. 
 
Что представляет собой триада с философской точки зрения?     Конфуцианцы видели рациональное зерно всех видов жизнедеятельности человека в воспитании чувства меры, в поиске «золотой середины». Говоря современным языком, пытались определить оптимум, находящийся между двумя крайностями. Занимались поиском путей примирения трех ипостасей человека: тела, духа и души.


Пифагорейцы считали, что лишь троица определяет целостность вещи. Триада занимала большое место в философии Канта, Фихте, Шеллинга и особенно Гегеля, для которого тройственность скрывает в себе абсолютную форму и является закономерностью саморазвития идеи. 
Материалистическая диалектика признает триаду как реальный факт действительности, о чем свидетельствуют рассмотренные Ф. Энгельсом примеры из разных областей природы и жизни общества. 
Современные ученые присутствие тройственного ритма находят в квантовой механике, химии, биологии, социологии. 

Гегелевская триада «тезис – антитезис – синтез» применительно к управлению удачно проецируется на триаду «собственник – наемный работник – менеджер», которая, в свою очередь, может быть увязана с известным законом отрицания отрицания. Этот закон наиболее полно выражает диалектику развития и заключает в себе философский смысл деятельности организации, ее миссию. Таким образом, данный закон как один из всеобщих законов диалектики реализуется в управлении через указанную триаду, что подтверждает ее методологическую значимость.
Приведенная выше триада управления – больше, чем удачное построение. Это, как представляется, необходимое и достаточное условие эффективного управления. В этой триаде заложена самодостаточность организации, что необходимо любой производственной системе для ее самодвижения к цели. В ней присутствуют целеполагание, миссия организации, противоречивость интересов, соответствие цели организации системе общественных потребностей, социальная ответственность, партнерские отношения и другие составляющие.

Рассмотрим исторический пример действенности триады в управлении человеческим обществом. Около двух тысяч лет тому назад данный принцип был успешно использован в управлении сознанием людей с помощью христианского вероучения. Догмат триединства Бога, то есть его существования в трех ипостасях как Бога-Отца, Бога-Сына и Бога-Духа, по-прежнему ведет за собой значительную часть человечества.  


Идея триединства Бога обеспечивает эффективный механизм управления паствой: во-первых, это божественное целеполагание в виде любви к Богу и воссоздание в себе образа и подобия Бога; во-вторых, реальное присутствие среди людей своего рода управленца человеческих душ, бого-человека, учителя-проповедника, спасителя и искупителя грехов человеческих Иисуса Христа; наконец, в-третьих, это синтез первых двух составляющих как результат сложения и умножения первых двух позиций, воссоздание души человека по заповедям Иисуса Христа и бесконечное духовное совершенствование.

Эта модель, как представляется, является одной из самых гениальных в истории Человечества в сфере управления духовной жизнью людей, поскольку провозглашает возвышение идеалов человека как вида «homo sapiens», того, что принципиально выделяет его из всей живой природы Земли. К тому же, это учение было снабжено мощным механизмом воздействия на сознание людей, благодаря чему прочно завладело умами значительной части человечества. Самое же главное состоит в том, что раннее христианство, пока оно еще не было искажено продажными священниками, обеспечивало невиданное ранее гуманистическое сотрудничество, синергию, умножение сил людей в ходе производства духовных и материальных ценностей. 

Имеется еще один важный аргумент целесообразности применения принципа триады. Он обусловлен способностью трех элементов, входящих в любую систему управления, составлять жесткую геометрическую фигуру – треугольник. Результирующая действия трех элементов создает управляющий момент, который должен соответствовать миссии объекта управления.

Как отмечалось выше, противоречие, заложенное в цепочке «тезис – антитезис – синтез» содержит источник самодвижения. Естественно, что и на макро-, и на микроуровнях возникает проблема определения генерального направления социально-экономического развития. Это вопрос о цели, миссии организации. На государственном уровне триада управления может быть представлена как связь понятий «общество – индивид – система государственного управления». Цель, соединяющая векторы интересов и усилий элементов триады, должна быть закреплена результирующей, или основным законом общества, и выражать на государственном уровне национальную идею.

Эти методологические положения помогают точнее определить задачи, роль и место современного менеджера. В частности, можно сделать вывод о том, что роль управленцев возрастает: во-первых, при формировании социально-экономической политики государства и определении приоритетов его развития; во-вторых, при выработке его целей и миссии и в соответствии с национальной идеей; в-третьих, при обеспечении социального партнерства внутри общества.

Основатели менеджмента прямо указывали, что эффективное управление и бизнес не могут быть успешными без учета общественных интересов и координации интересов основных социальных групп. Поэтому для эффективного управления социально-экономическими процессами, как на государственном уровне, так и в рамках отдельной организации, необходимо признание существования трех социальных групп, обладающих специфическими интересами и собственными мотивами деятельности: собственников, наемных работников и управленцев. Причем интересы первых двух групп будут диаметрально противоположными, а главной задачей третьей группы, управленцев, будет снятие этого противоречия и организация мотивации их деятельности по достижению генеральной цели.     Результативность такого подхода можно оценить, сравнивая достижения американского и японского менеджмента.

Американский менталитет, основанный главным образом на протестантизме, абсолютизирует индивидуализм, поощряет поклонение «золотому тельцу», то есть определяет приоритетность прибыли, стремление к ее максимизации любыми путями. А это, естественно, подрывает основу партнерства, усиливает противоречия. При этом, теория американского менеджмента стремится как бы не замечать этих проблем в явном виде, что четко прослеживается в структурах американских учебников по управлению, хотя эти проблемы ставились еще Ф.Тейлором, Г.Фордом и другими практиками и теоретиками, которые призывали решать их с государственных позиций. Но только Великая депрессия бесповоротно и однозначно расставила приоритеты по своим местам, а четырежды президент США Франклин Делано Рузвельт успешно реализовал идеи Дж. М. Кейнса, построенные на триаде «домашнее хозяйство – фирма – государство». Тем не менее, макроэкономические идеи так и не нашли достойного отражения в американской корпоративной управленческой науке.

Теория и практика японского менеджмента преодолевают этот недостаток и подтверждают значимость научно обоснованной управленческой философии, на которой базируется социально-экономическое развитие общества. Эффективность этой философии во многом определяется тем, что она была выработана и продолжает совершенствоваться самими предпринимателями при учете государственных интересов, интересов собственников, а также интересов управленцев и наемных работников.

Известно, что в 1946 году группой японских бизнесменов была создана некоммерческая организация «Кэйдзай Доюкай», которая успешно функционирует и по сей день. Этот общественный орган был призван вырабатывать рекомендации и сообщать предпринимателям страны свою позицию относительно сложившейся экономической ситуации, что позволяло бизнесменам, независимо от того, согласны они с такой позицией или нет, более обоснованно вести свое дело. Обычно в этих заявлениях содержались идеи, которые помогали каждому предпринимателю лучше выстраивать свою деятельность, руководствуясь не только исключительно собственными меркантильными интересами, но и интересами наемных работников и общества в целом.

Названная выше организация в своей первой декларации, обнародованной в 1947 году и нацеливающей на возрождение нации после поражения во Второй мировой войне, заявила о следующих основополагающих моментах организации производства и бизнеса [3]:

Во-первых, о необходимости участия в управлении и контроле за деятельностью компании рядовых работников, то есть рекомендовалось, чтобы представители наемного труда входили в органы управления фирмой. 


Во-вторых, прибыль рекомендовалось справедливо делить между тремя социальными группами: собственниками, наемными работниками и управленцами.


В-третьих, собственнику предлагалось гарантировать доходы, которые обеспечивали нормальный уровень жизни, в том числе и для наемных работников. 

Далеко не все из этих предложений были восприняты с энтузиазмом, но конфуцианские, буддийские и самурайские традиции сделали свое дело. Данная декларация послужила началом формирования единой, отражающей взгляды всего общества, совокупности идей, на которой была выстроена японская философия управления и которая по сей день отличается от большинства распространенных моделей. Как  видим, в основу этой  модели положена сбалансированная триада «собственник – наемный работник – управленец».

В этом плане интересен опыт Китайской Народной Республики, где предприимчивость и инициативность нашли реализацию в рамках многоукладной экономики, при которой самоуправление и предпринимательство развиваются в том числе и в частно-кооперативном секторе, гармонично дополняя госсектор экономики.

Расширение в КНР частного и кооперативного секторов экономики, развитие предпринимательства при ведущей роли государственного сектора в базовых отраслях позволяет обеспечить оптимальное соотношение составляющих управленческой триады и успешно осуществлять социально-экономическое развитие. Благодаря эффективному управлению экономикой этой страны годовые темпы прироста ВВП в последние 20 лет неизменно превышали 12 %.
 
Еще один пример, подтверждающий продуктивность использования принципа управленческой триады, – это известная мировая практика разделения государственных властных полномочий на три ветви: законодательную, исполнительную и судебно-контрольную. Данная модель в ряде развитых стран доведена до совершенства и обеспечивает весьма эффективное государственное управление. Как было отмечено ранее, есть все основания считать, что государственный менеджмент в такой же степени подчинен закономерностям общего менеджмента. Поэтому названная триада государственной власти будет работать так,  как было задумано, лишь в случае ее сбалансированности.  

В России мы наблюдаем далеко не самый лучший вариант реализации идеи государственной управленческой триады. Начиная с Конституции, написанной «под президента», и заканчивая дальнейшим процессом законотворчества, мы находим грубейшие перекосы управленческого треугольника в сторону непомерного усиления исполнительной ветви власти. 

Во-первых, отсутствует четкое осознание миссии общества, которая должна быть сформулирована в Основном Законе и доведена до каждого гражданина в виде национальной идеи. Именно такое осознание цели может раскрыть потенциал людей, породить энтузиазм, трудовую, предпринимательскую и прочую активность.


Во-вторых, среди явных нарушений баланса названной триады управления наблюдается последовательное разрушение обратной связи, которая должна была бы обеспечивать ответственность органов управления и действенность судебно-контрольной власти. По законам менеджмента объем полномочий субъекта управления должен сопровождаться адекватной ответственностью и системой контроля. Однако мы наблюдаем обратную картину, когда рост полномочий сопровождается снижением меры контроля и ответственности.

В-третьих, в российском исполнении названная триада управления превращена в нечто аморфное, далекое от «жесткого треугольника». В деятельность трех ветвей власти активно вмешивается четвертая власть – это средства массовой информации, а точнее сказать – «средства формирования общественного сознания», действующие в корпоративных интересах, и даже в интересах других стран , но никак не в русле национальной идеи.

Кроме этого в дополнение к четвертой ветви действует пятая – криминальная ветвь власти. Жесткость управленческого треугольника утрачена, эффективность государственного управления резко снижена.


Примером удачного использования триады управления на региональном уровне государственного управления может служить закон, разработанный в 1999 году областным Законодательным собранием «О социальном партнерстве в Челябинской области». В сферу действия этого закона включаются работодатели, наемные работники, органы местного самоуправления. Аналогичным образом построено и Генеральное Соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, объединениями работодателей и Правительством РФ. И в том, и в другом случае четко прослеживается наличие триады управления: «собственник - наемный работник - управленец». Эффективность триады, положенной в основу приведенных законов, теперь будет зависеть от адекватности механизмов реализации, которые должны обеспечивать динамичную сбалансированность полномочий и ответственности работодателей, наемных работников и органов государственного и муниципального управления по развитию экономического и социального партнерства. 

Сказанное выше может служить подтверждением гипотезы о том, что предлагаемый принцип триады управления может использоваться в теории и практике государственного социального менеджмента как одна из технологий управления.
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об исследовании механизма

нестабильности региональной экономики


В современных условиях все большее влияние на состояние экономики оказывает нестабильность, которая проявляется в регулярно повторяющихся экономических циклах. Глобализация, участие Российской Федерации в международных процессах экономической интеграции, внутренние дестабилизирующие причины предопределили значительное влияние нестабильности как на экономику страны в целом, так и на экономику ее регионов.


В настоящее время регионы самостоятельно формируют стратегии социально-экономического развития, в которых отражают наиболее важные направления, конкурентные преимущества, точки роста и основные индикаторы развития региона. Для региона стратегия социально-экономического развития является, прежде всего, основным вектором его развития.


В рамках методик формирования стратегий социально-экономического развития региона существуют различные по своей сущности подходы. Во многом они связаны со степенью бюджетной обеспеченности региона и зависят от помощи федерального центра. Регионы с мощной производственной базой, развитой торговлей и обладающие современной рыночной инфраструктурой в меньшей степени зависят от дотаций и трансфертов из федерального бюджета, соответственно стратегию своего развития формируют исходя из имеющихся ресурсов, в то время как более слабые регионы такой возможности не имеют.


На формирование стратегии развития региона значительное влияние оказывает экономическая нестабильность. Ее влияние проявляется в снижении объемов промышленного и сельскохозяйственного производства, падении показателей оптовой и розничной торговли. Экономическая нестабильность имеет существенное значение и для масштабов финансовой помощи дотационным регионам, а это во многих случаях означает невыполнение намеченных стратегий и программ социально-экономического развития. 


Перечисленное выше определяет важность исследования основных элементов механизма формирования стратегии развития региона, выработки мероприятий и конкретных предложений по его совершенствованию. 

Проблема экономической нестабильности и цикличности экономического развития экономики достаточно полно представлена в научной литературе. Вопросам снижения уровня нестабильности экономики в период кризисов уделено значительное внимание в публикациях по макроэкономической теории и теории управления. Базовые теоретические положения стабильного функционирования рыночной экономики, разработка и реализация мер государственного регулирования в период кризисов изложены в трудах зарубежных экономистов: Дж. М. Кейнса, М. Фридмана, П. Самуэльсона, Р. Харрода, К. Эклунда, Ф. Найта.


Широко известны работы отечественных ученых в области макроэкономической теории и антикризисного управления:  Е.С. Акопова, Б.Ф. Андреева, В.С. Антонюк, О.В. Артемовой, В.А. Афанасьева,  С.Ю. Глазьева, Л.С. Бляхмана, Е.Ф. Борисова, И.В. Даниловой, А.И. Добрынина, Г.М. Гукасьяна, А.Б. Крутика, И.Б. Гуркова, Н.Д. Кондратьева, Ю.В. Яковца и других ученых.


Однако для региональной экономики в настоящее время только закладываются  теоретические и методические основы стратегии. Во многом они формируется под влиянием научных разработок отечественных ученых, таких как И.В. Арженовский, А.Г. Гранберг, Н.А. Колесникова, С.Н. Леонов, Э.Б. Алаев, Ю.Н. Гладкий, А.И. Гаврилов, Е.Г. Коваленко, А.К. Осипов, А.О Полынев и другие. 


Анализ существующих научных разработок и публикаций по данной тематике позволил сделать вывод о том, что наиболее глубоко проработаны вопросы цикличности экономического развития. При этом в меньшей степени исследованы аспекты влияния экономической нестабильности на социально-экономическое развитие региона, что приводит на практике к невыполнению основных показателей программы социально-экономического развития регионов.


В целом проблема формирования практики и оценки результатов реализации стратегии социально-экономического развитии региона в научных публикациях освещена недостаточно и требует более детального изучения. Имеется множество различных взглядов и подходов, противоположных точек зрения, затрудняющих комплексное решение проблемы на уровне региона. Эти обстоятельства ставят новые задачи исследования проблем нестабильности. В частности, необходимо уточнение теоретического представления о механизме обеспечения стабильной экономической динамики на уровне регионов.

В научной литературе доминирует представление о динамике экономического развития национальной экономики, которая обусловлена действием объективного экономического закона неравномерности (цикличности). Формой проявления данного закона является известная смена фаз экономического цикла: кризис, депрессия, оживление и подъем. Как следствие, проблема стабилизации решается преимущественно по линии антициклического регулирования экономики с учетом факторов динамики национальной экономики в рамках традиционной теории экономического цикла. Исследования зарубежных экономистов убедительно свидетельствуют о плодотворности сочетания двух подходов к решению указанной проблемы, а именно, рассмотрения проблем циклического развития экономики не только на уровне страны в целом, но и на уровне региональных подсистем, то есть исследование динамики и связей обоих циклов: национального и регионального.


В отечественных исследованиях, посвященных проблемам нестабильности национальной экономики, слабо представлен такой важный аспект, как взаимовлияние национальных и региональных циклов экономической динамики. Между тем, это снижает синергетический эффект функционирования экономики, обостряет ее нестабильность.


Рассмотрение совокупности факторов нестабильности национальной и региональной экономики, лежащих не только в сфере традиционной теории экономического цикла, т.е. тех факторов, которые являются следствием региональных условий и программ развития, позволяет надеяться на более высокий результат по преодолению кризисных явлений. К числу таких факторов относят чувствительность к экономическому циклу отраслей региона, чувствительность к циклам самого региона как единого целого, импульсный потенциал региона и другие. Следует учитывать, что при определении чувствительности к экономическому циклу региона нельзя исходить только из отраслевой структуры. В работе У. 

Изарда 
 обращается внимание на необходимость учета и других факторов: 1) значения отраслей, производящих товары длительного пользования (холодильники и др.); 2) наличие в регионе развивающихся отраслей; 3) диверсификация структуры экономики региона; 4) чувствительность к кризису каждой отрасли; 5) направление и темпы изменения условий.


Акцент на исследование экономической динамики региона в рамках общей проблемы кризисной динамики экономики России предполагает выделить следующие направления изучения:

  - с точки зрения процессов, происходящих внутри региона (ход регионального цикла зависит от особенностей его собственной отраслевой структуры, уровня регионального мультипликатора);

  - в свете процессов, происходящих в других регионах (циклическая реакция региона зависит от особенностей структуры других регионов, с которыми реализуются его торговые связи, то есть от мультипликатора межрегиональной торговли); 
  - выявление взаимодействия между общегосударственными циклами и циклами региональных подсистем (как взаимодействие циклических сил передается от одного региона в другой, из отдельного региона к национальной экономике в целом и из экономики в целом отдельному региону).


Данная методика исследования позволит, во-первых, обеспечить более глубокое понимание экономической динамики изучаемого региона, то есть даст возможность сформировать механизм влияния на региональный цикл, который снизит его нестабильность. Ученые полагают, что эти колебания можно предотвращать, поэтому изучение обозначенного комплекса факторов представляют огромную ценность. Мы разделяем точку зрения экономистов, согласно которой экономическая политика развития региона должна учитывать, к каким циклическим последствиям она приведет: повысит стабильность экономического развития региона (и страны в целом), то есть будет ацикличной по отношению к национальному циклу, или, наоборот, усилит нестабильность, проявив проциклический характер. Несомненно, учет данных последствий потребует количественно-качественной оценки и определения индикаторов нестабильности национальной и региональной экономик.

Во-вторых, появляется возможность глубже вникнуть в процессы экономической динамики всей страны путем установления взаимосвязей между ходом циклического развития в отдельных регионах, взаимного влияния экономической динамики регионов, регионов и национальной экономики. Существуют гипотезы, согласно которым динамика экономического развития, циклические тенденции правомерно выводить как результирующую темпов изменения валового дохода регионов, составляющих страну как единое целое на протяжении делового цикла, а факторы изменения темпов роста валового регионального дохода следует рассматривать в качестве факторов изменения динамики регионального экономического цикла. Предлагается определять динамику регионального дохода действием 4 следующих факторов: 1) стоимости, добавленной в обрабатывающей промышленности; 2) стоимости сельскохозяйственной продукции и размера платежей государства; 3) стоимости продукции добывающей промышленности; 4) дохода от собственности.


По каждому из этих факторов рассматривается два аспекта изменений для региона. Первый аспект – изменение  относительного значения региона в рамках данной категории. Второй – изменение в относительном значении данной категории в национальном доходе. Следовательно, если доля региона в суммарной стоимости, добавленной обрабатывающей промышленностью страны, повышается и если доля этой промышленности в национальном доходе увеличивается, то можно надеяться, что региональный доход возрастет по обеим этим причинам и произойдет соответствующее изменение в региональном цикле.

Развитие теории и углубление содержания механизма формирования стратегии социально-экономического развития регионов с учетом их чувствительности к экономическому циклу создадут основу обеспечения  стратегической устойчивости региона и страны в целом.

М. В. Устимчик

 Челябинская государственная академия 
культуры и искусств
ОСОБЕННОСТИ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ МАРКЕТИНГОВЫХ 
ТЕХНОЛОГИЙ В СФЕРЕ ТЕАТРАЛЬНО-ЗРЕЛИЩНЫХ УСЛУГ
Маркетинговым подходам в деятельности коммерческих и некоммерческих организаций в настоящее время уделяется значительное внимание. Использование маркетинга  в сфере услуг вообще, а в сфере театрально-зрелищных услуг в частности, имеет серьезную специфику, поскольку покупателю реализуется продукт коллективного творчества, с помощью которого обеспечивается эстетическое и духовное воспитание и развитие личности.
В современной научной литературе значительное количество трудов посвящено проблемам некоммерческого маркетинга, среди которых особо можно выделить научные исследования Э. В. Новаторова [1], Е. И. Пучковой [2], Д. А. Доновой [3] и др. Но до сих пор в общественном сознании понятие маркетинга и использование его в культуре считается делом новым и малоизученным.

Современная культурная реальность России характеризуется процессом перестройки взаимоотношений искусства и публики, что и придает столь важное значение маркетингу. Из-за развития коммерческого сектора досуга, диверсификации продуктов сферы культуры наблюдается определенная непредсказуемость поведения потребителей. Целый комплекс проблем в деятельности учреждений культуры связан со снижением уровня государственного финансирования, а также с нестабильностью еще только формирующейся системы спонсорства, меценатства, благотворительности.

При формировании маркетинговой концепции организаций, предлагающих на рынке театрально-зрелищные услуги, могут быть использованы в качестве основы принципы классического маркетинга. Но его положения должны быть переосмыслены, дополнены и уточнены с учетом ярко выраженной специфики данной сферы деятельности. Сложность организации маркетинга в культуре обусловлена необходимостью учета таких характеристик, как несохраняемость результатов деятельности, неосязаемость, неотделимость от источника, непостоянство качества. Характерными особенностями услуг культуры является невозможность повышения производительности труда и сокращения затрат производства. Если исполнение концертного произведения длится двадцать минут, то его нельзя исполнить за более короткое время; и если это произведение написано для четырех инструментов, то нельзя уменьшить количество исполнителей и количество инструментов.

Маркетинг в культуре используется как инструмент некоммерческой деятельности. Для сферы театрально-зрелищных услуг наиболее адекватной является концепция социально-этического маркетинга, фундаментом которой послужил стратегический маркетинг. Социально-этический маркетинг не сбрасывает со счетов проблемы возможных конфликтов между потребностями личности и ее долговременным благополучием. В основе этой концепции лежит необходимость сбалансированности трех факторов, а именно: прибыли, покупательских потребностей и интересов общества. Разработка социально-этической маркетинговой стратегии ориентирована на долгосрочное благополучие человека в обществе, на ценность его жизни как высочайшую человеческую ценность. Не случайным является то, что концепция социально-этического маркетинга родилась в условиях реалий постиндустриального общества, обусловленных современной информационной цивилизацией. Принципы социально-этического маркетинга созвучны гуманистической направленности социокультурной деятельности в целом.
Маркетинговая деятельность включает в свою сферу весь спектр общественных потребностей, условия жизни людей и тесно связана с этическими и воспитательными проблемами социума. В этом отношении можно говорить о синергетическом эффекте использования социально-этической маркетинговой концепции. 

Специфическими целями маркетинга как некоммерческого вида деятельности является обеспечение соответствия уровня предоставляемых театрально-зрелищных услуг потребностям и запросам различных социальных групп населения. Основным объектом внимания становятся нужды потребителя. В качестве средств достижения цели используются комплексные маркетинговые усилия (маркетинг-микс). Удовлетворение нужд потребителей посредством оказания определенных услуг может рассматриваться как главное содержание маркетинговой деятельности. Но при этом целый ряд факторов, связанных с созданием, поставкой и потреблением услуги, должен быть предметом заботы.

В маркетинге действует как главный принцип приоритет потребителя. В сфере культуры конкуренция идет за свободное время и средства посетителя. Форму досуга покупатель выбирает себе сам, а с помощью маркетинговых средств этот выбор можно только корректировать. В секторе театрально-зрелищных услуг обмен носит своеобразный некоммерческий характер: расширение зрительской аудитории в благодарность за высокое качество работы.

В роли потребителей выступают социальные слои, целевые группы населения, являющиеся реальными и потенциальными пользователями театрально-зрелищных услуг. Основным видом производимой продукции являются услуги, идеи, приоритеты. Их относят к общественным благам, потребление которых осуществляется коллективно. Ресурсы на их производство строго ограничены и контролируются общественностью. Источником этих ресурсов является государственное финансирование, государственные льготы, взносы, сборы, пожертвования и, конечно же, предпринимательская деятельность организаций культуры. 

Максимальный результат деятельности маркетинговой службы некоммерческих субъектов возможен на основе сочетания некоммерческих и коммерческих усилий организации.

Практическое осуществление некоммерческой маркетинговой деятельности играет важную роль в жизни общества, позволяя решать долгосрочные стратегические задачи развития всего современного социума и развития каждой личности в отдельности. Учреждениям культуры и искусства она позволяет адаптироваться к социально-экономическим условиям рынка, призвана обеспечить высокий имидж и репутацию организации среди различных слоев населения.

Для привлечения широкой зрительской аудитории в театрально-зрелищные учреждения необходимо постоянно вести мониторинг основных параметров рынка, то есть изучать состояние спроса, предложения и цен на рынке. Функционирование маркетинговой службы организации всегда должно быть ориентировано на выявление потребностей населения и определение основных направлений деятельности организации по их удовлетворению. А поскольку характер спроса на театрально-зрелищные услуги может меняться, организация должна быть готова к освоению инновационных форм и методов работы. Маркетинговой службе театрально-зрелищных организаций следует профессионально работать со зрителем, используя различные методы для разных социальных групп аудитории. Для поддержания достаточной конкурентоспособности организации культуры на рынке необходимо создание широкой системы общественных коммуникаций в форме паблик рилейшн, паблисити, рекламной деятельности.

Инструментами маркетинга, используемыми в данной ситуации, будут служить оценка и прогнозирование влияния внешней среды, а также планирование, позволяющее учреждению культуры самостоятельно оценить собственный потенциал.

Расширение зрительской аудитории в учреждениях культуры предполагает, что образовательный и культурный уровень населения России имеет тенденцию к постепенному повышению, а жизненная перспектива россиян после ряда кризисных потрясений последних десятилетий станет более устойчивой.

Эффективность предпринимаемых усилий оценивается достижением максимально благоприятных социальных результатов, включающих широкий социальный внешний эффект. Организация культуры обменивает свои услуги на возможность функционирования в надежных и стабильных условиях, активно участвуя в решении социальных проблем, имея высокую репутацию в органах муниципальной и региональной власти, осуществляя налаженное взаимодействие с другими организациями социально-культурной сферы, участвуя в проведении единой региональной культурной политики.
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СОЦИАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

В СФЕРЕ МАЛОГО БИЗНЕСА

Роль малого бизнеса связывают с тем, что он является неотъемлемой частью рыночного хозяйства, источником прогрессивных экономических изменений, создает новые рабочие места, включая в процесс общественного производства дополнительный труд, а также служит каналом поступления на товарный рынок как стандартной, так и нестандартной продукции. Функционирование любого предприятия, в том числе и малого, невозможно без эффективного использования персонала. Любой труд требует определенной организации, обеспечения необходимых условий функционирования. В малом бизнесе вопросы управления персоналом играют не меньшую, а часто и большую роль, чем на крупном предприятии. Высокая конкуренция на рынке и меньший запас устойчивости формируют у малого бизнеса проблемы, в основном те же, что и у крупного бизнеса, но проявляющиеся гораздо острее. 

Интересен тот факт, что в иностранных компаниях управление персоналом осуществляется с упором на технологические методы, а в российских, в основном, на мнения и опыт управленцев. Другими словами, они определяют приоритеты в кадровой политике фирмы. Самым главным является поиск оптимального баланса, когда грамотная социальная программа поддерживает работников, удовлетворяет их и мотивирует, а система подчинения и наказания ставит рамки и сроки для выполнения целей фирмы. 

Данные факторы формируют общие особенности управления персоналом, присущие большинству организаций малого бизнеса. У начинающих коммерческую деятельность малых предприятий структура источников финансирования в основном смещена в сторону собственных средств и внешних ресурсов, получаемых в виде «партнерского» кредита у друзей и знакомых. Лишь немногие предприятия могут получить финансовую поддержку от органов власти или программ развития предпринимательства, а также обеспечить финансирование стартовых проектов кредитными учреждениями. Таким образом, ограниченный доступ к факторам производства, в первую очередь, к финансовым ресурсам, снижает конкурентоспособность малого предприятия на рынке труда. Следует признать, что нехватка работников высокой квалификации является достаточно распространенной проблемой для большинства субъектов малого предпринимательства. Недостаток средств обостряет проблему их использования: высокие производственные издержки в определенной степени определяют малые затраты и «остаточный принцип» в финансировании кадрового направления деятельности предприятия. 

Следующим аспектом, определяющим особенности деятельности малого предприятия, является совмещение в одном лице роли собственника и руководителя предприятия. Данная ситуация в российском бизнесе встречается достаточно часто. Риск утраты собственности заставляет предпринимателя принимать активное участие в бизнесе в качестве руководителя организации. Определенный отпечаток отношение собственности накладывает на выбор руководителем предприятия способа делового общения с подчиненными, то есть стиля управления предприятием и его персоналом. И тут немаловажным фактором выступает уровень профессиональных знаний и личностные качества руководителя. Положение хозяина делает руководителя лицом, самостоятельно принимающим решения по вопросам деятельности фирмы и управлению персоналом, поэтому на условия деятельности организации сильное влияние оказывает уровень экономических и управленческих знаний конкретного человека, а также его личные человеческие качества. Недостаточный уровень управленческого образования приводит к тому, что руководитель часто неспособен грамотно делегировать полномочия своим подчиненным. Кроме того у него существуют трудности при постановке целей деятельности для работника, а также при оценке результатов этой деятельности. Самостоятельность и неподконтрольность руководителя провоцируют ошибочные явления, в том числе и в вопросах, связанных с управлением персоналом. 

Наряду с общими особенностями управления персоналом малого предприятия существуют различия на предприятиях разных сфер деятельности. Данные особенности касаются, в первую очередь, таких аспектов кадровой деятельности, как отбор новых сотрудников, организация и мотивация их труда, дополнительное обучение, психологическая поддержка.

Организациям малого бизнеса необходимо использовать разнообразные методы стимулирования и вознаграждения за труд. В основном материальное стимулирование носит уравнительный характер. Это, прежде всего, с невысокой доходностью малого бизнеса в целом и зависимостью от общего дохода организации. Другие же методы стимулирования, такие как карьерный рост, обучение за счет фирмы, участие в доходах или собственности, практически отсутствуют. Малые организации также имеют определенные особенности управления персоналом, прежде всего, в области обучения персонала. Обучение, как правило, проводят внутри организации и ориентируют своих сотрудников на самообразование и самостоятельное приобретение опыта работы. 

Важная проблема всей сферы малого бизнеса – социальная незащищенность. Прослеживается слабая формализованность социально-трудовых отношений: часто предпочтение отдается устным трудовым договорам, редко гарантируется охрана труда, работник может остаться без оплаты больничных, учебных и ежегодных отпусков. Практически на всех малых предприятиях коллективные договоры, профсоюзы, которые смогли бы оказать давление на администрацию в защиту интересов работников, отсутствуют. Единственный документ, который регулирует отношения работодателя с работниками, – Трудовой кодекс РФ.

Таким образом, анализ практики управления персоналом в малом бизнесе на основе как теоретического материала, так и результатов ряда социально-экономических исследований, проведенных в области управления персоналом в организациях, позволяет сделать следующий вывод. Управление персоналом в данной сфере представляет собой малосистемный, неформализованный социальный процесс. Система управления персоналом в классическом виде для малых предприятий в настоящее время в полном ее объеме не применима. 

А.Ю. Шулепова
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РАЗВИТИЕ МОДЕЛИ МЕНЕДЖМЕНТА

ПОСРЕДСТВОМ КОУЧИНГА И ЛИДЕРСТВА


В начале XXI века мир активно переходит к новым малопредсказуемым и быстросменяемым веяниям и изменениям во всех сферах жизнедеятельности людей. Это не может не сказываться и на системе профессионального управления – менеджменте, сформировавшемся и получившим бурное развитие в XX столетии. Традиционная модель менеджмента, изложенная в многочисленных учебниках, сегодня все более оказывается не способна адекватно реагировать на острые вызовы меняющегося мира. Новая динамичная экономка, движимая непрерывными системными инновациями, требует создания иных моделей и механизмов эффективного менеджмента. Традиционная модель, основанная на иерархических, жестких организационных структурах, принципах «командуй и контролируй», хорошо работает в бизнес-среде, где изменения происходят эволюционно и медленно. Однако становится все более понятным, что подобные условия остаются в прошлом. Для работы в бизнес-среде, характеризующейся скачкообразными переменами, быстрой глобализацией и интернационализацией, возрастающей сложностью взаимосвязей между различными частями, процессами и игроками бизнеса, необходимо формирование новой модели, опирающейся на плоские, горизонтальные и гибкие структуры, внимание которых концентрируется на управлении главными движущими силами бизнеса – людьми, знаниями и интерфейсами, связывающими различные части бизнеса воедино. В связи с этим актуальными инструментами новой модели менеджмента становятся лидерство и коучинг.


Коучинг – это практическое умение лидеров вдохновлять, заряжать энергией сотрудников, помогать им самообучаться и саморазвиваться, содействовать росту их производительности. Цель коучинга – повысить результативность сотрудников путем направления их видения, мотивации, самосовершенствования и наделения их внутренней силой.

Исследования показывают, что сегодня интеллектуальные сотрудники хорошо работают именно с лидерами и часто непродуктивны, если ими пытаются управлять. Поэтому современный менеджер должен научиться сбалансированно применять методы мотивирующего лидерства и коучинга, чтобы интеллектуальные работники двигались в одном направлении и стремились к общей цели. Новый механизм менеджмента позволит связать воедино этих образованных людей, являющихся хорошими профессионалами и объектами борьбы между компаниями на рынке.


Современные менеджеры должны олицетворять собой корпоративных лидеров и концентрировать свое внимание на основных движущих силах бизнеса: людях, знаниях и связующих силах. Их способность влиять на финансовые результаты фирмы значительно усиливается с помощью эффективного управления этими движущими силами. Такой подход позволит обеспечить равновесие между долгосрочными и краткосрочными задачами менеджмента. 

Стержневой концепцией новой модели менеджмента является наделение сотрудников полномочиями. Люди являются самым недоиспользованным ресурсом множества фирм. В новой экономике, движимой знаниями, независимое предпринимательство и инициатива требуются на всех уровнях управления компанией. Вовлечение в дела фирмы перестает быть дорогой с односторонним движением. В современной корпоративной среде каждый менеджер должен активно работать над привлечением всех ресурсов и способностей компании, чтобы она смогла достичь своих целей. Новые движимые знаниями предприятия отличаются плоскими организационными структурами и разносторонними работниками, способными выполнять несколько различных функций. Менеджеры здесь действуют больше как лидеры и коучи. Они делают все необходимое, чтобы предоставить своим сотрудникам достаточно ресурсов и создать им необходимые рабочие условия для того, чтобы они смогли развить и проявить свое предпринимательское творчество и достичь согласованных с ними целей. Таким образом менеджеры работают на своих сотрудников, а не наоборот.


Поскольку бизнес сегодня все больше зависит от увлеченности сотрудников своим делом, их стремления создавать новые вещи и побеждать, превращение работы в удовольствие для сотрудников становится все более важным элементом бизнес-стратегии успешных компаний. Никто не должен работать там, где он не получает удовольствия от работы. 


Новое поколение лидеров осознает, что в сегодняшней сложной бизнес-среде авторитарные методы управления уже не работают. Успеха добиваются те компании, в которых огромное внимание уделяется развитию человеческого потенциала, где люди свободно общаются, где происходит перекрестное опыление идей, где люди учатся друг у друга новым умениям и привычкам, и где менеджеры являются коучами.


В новую эпоху работа менеджера все больше включает в себя лидерские задачи. Лидерство – это основная сила, приводящая к успешному осуществлению перемен. Лидеры наделяют сотрудников полномочиями, чтобы те могли внести наибольший вклад в достижение корпоративного видения. Они достигают результатов, вдохновляя людей, и создают мощные партнерские сети путем развития сложной системы межличностных отношений, подчиненной общей цели.


Таким образом, можно выделить три главных столпа менеджерского совершенства:

1. Деспециализация или развитие кросс-функционального мастерства: умение шире смотреть на вещи и создавать мощные синергичные комбинации путем балансирования конкурентных ценностей и интегрирования специфичных опыта и умений членов своей команды.
2. Переход от иерархических и жестких организационных структур к плоским и гибким для того, чтобы высвободить творческий и предпринимательский потенциал людей. Этот творческий потенциал необходимо высвобождать там, где надо создавать что-то новое. И именно эти области – инновации, а не операции – создают конкурентное преимущество фирмы.
3. Формирование архитекторов бизнеса: это кросс-функционально мыслящие люди, которые могут связать воедино несколько различных областей развития бизнеса, создать синергию, спроектировать передовую и сбалансированную бизнес-систему и повести за собой людей, которые претворят в жизнь их планы.
4. Создание конкурентных преимуществ. Современные менеджеры должны осознавать, что основная их цель – это создание экономической ценности для участников бизнеса, и наилучший способ ее создать заключается в сохранении непрерывного фокуса на устойчивое конкурентное преимущество как ключ к созданию экономической ценности.
5. Формирование эффективного предприимчивого лидерства как источника конкурентного преимущества. Лидерство необходимо для того, чтобы превратить группу людей в сильную команду, представляющую устойчивое конкурентное преимущество компании. Новый тип менеджера – предприимчивый лидер – отличается поведенческими нормами от классического бизнес-лидера. Предпринимательское лидерство основано на том, что лидер смотрит на себя как на предпринимателя, руководящего собственным бизнесом, умеющего быстро и на высоком профессиональном уровне творчески решать новые задачи.


Предпринимательское лидерство – это не должность, а процесс. Предприимчивый лидер берет на себя ответственность за помощь компании в создании таких условий, в которых она вместо того, чтобы быть управляемой, органично создает свой собственный порядок вещей и творчески реагирует на изменения во внешней среде. Такая роль лидера не только делает организацию более продуктивной, она дает и самим лидерам больше свободы. Помогая раскрываться творческой мощи своей организации, лидеры-предприниматели тем самым дают возможность раскрыться их собственной креативности. Лидер нужен там, где нужно вводить перемены. Если перемены не нужны, можно ограничиться менеджментом. «Перемены – это дверь, через которую будущее входит в нашу жизнь». Они повсюду вокруг нас, в разных формах и видах. Либо мы сами их создаем, либо они придут, и нам придется к ним адаптироваться. А в новой бустроменяющейся экономике перемены происходят непрерывно, быстро и непредсказуемо, в связи с чем роль лидеров резко возрастает.
6. Развитие венчурного управления, принципиально отличающегося от корпоративного менеджмента, нацеленного на выполнение годового плана. Управление быстрорастущим бизнесом строится вокруг бизнес-идеи, фокусирующейся на покупателе. Оно требует предпринимательских мастерства и менталитета. Выйти первым с принципиально новым продуктом или услугой на рынок – главный приоритет для венчурного менеджера. Ключевая стержневая компетенция здесь – способность быстро двигаться от идеи к рынку. 

7. Эффективное управление знаниями. Управление знаниями, включая непрерывное обучение, – важнейшая стержневая компетенция. Лидеры рынка постоянно ставят перед собой нацеленные на обучение задачи, постоянно учатся тому, как делать вещи лучше, и постоянно распространяют эти новые знания в своих компаниях. Таким образом обучение является катализатором развития и источником интеллектуальных ресурсов, используемых для создания устойчивого конкурентного преимущества компании.
8. Формирование новой корпоративной культуры. Для развития культуры компании и совершенствования стиля лидерства следует найти и услышать бросающие вызов мнения других людей, которые заставят лидера покинуть зону комфорта. Нужно подвергнуть себя оценке на 360 градусов: попросить оценить себя и свою деятельности не только своих руководителей, но также и подчиненных, покупателей и сослуживцев, находящихся на одном иерархическом уровне.


Джек Уэлч, легендарный руководитель General Electric, дает революционное определение нового типа менеджера XXI столетия. Он отмечает, что такой менеджер забывает о своем эго, растворяет свою индивидуальность в команде и работает на благо компании. Джек Уэлч писал в своем письме акционерам: «В старой корпоративной культуре власть менеджера заключалась в секретных знаниях: прибыльность, доля рынка и тому подобное... В новой корпоративной культуре роль лидера – сформулировать видение, сделать его для всех желанным и реализовать его. Для этого нужны открытые заботливые отношения с каждым подчиненным и общение лицом к лицу. Люди, которые не могут убедительно сформулировать свое видение, не смогут добиться успеха. А те, которые добьются успеха, станут еще более открытыми, поскольку успех порождает уверенность в себе». «Менеджеры добиваются успеха, следуя правилам. Инноваторы добиваются успеха, нарушая правила».

Таким образом, традиционные корпорации чрезмерно структурированы, заорганизованы и законтролированы. В них слишком много внимания уделяется управлению и слишком мало лидерству. Поэтому возникает новая бизнес-модель, в которой большинство ключевых миссий компании распределены среди множества индивидуальных игроков, а единство рождается благодаря энергии людей и свободному обмену знаниями, а не обременительному контролю центральной штаб-квартиры.

РАЗДЕЛ III. АКТУАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ 
РАЗВИТИЯ ХОЗЯЙСТВУЮЩИХ СУБЪЕКТОВ В УСЛОВИЯХ 
МОДЕРНИЗАЦИИ ЭКОНОМИКИ И ОБЩЕСТВА
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ОЦЕНКА КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ СОВРЕМЕННЫХ

РОССИЙСКИХ ТЕРРИТОРИАЛЬНО-ПРОИЗВОДСТВЕННЫХ

КОМПЛЕКСОВ


В современных условиях, характеризующихся процессами глобализации, обостряющейся конкуренцией не только в национальном, но и «национальном» масштабе, возрастанием роли государств в обеспечении экономического развития, образованием крупнейших транснациональных корпораций, деятельность которых, охватывая многие государства, оказывает на них существенное влияние, традиционные подходы к обеспечению конкурентоспособности, связанные, в первую очередь, с развитием конкурентных стратегий отдельных предприятий, постепенно отходят «на второй план», уступая место подходам, опирающимся на развитие конкурентоспособности крупных территориально-производственных объединений или «надциональных структур». Например, ведущий мировой специалист в области конкурентоспособности М. Портер отмечает: «… в соответствии с доминирующими ныне представлениями, самыми важными факторами, определяющими конкурентоспособность, выступают стоимость рабочей силы, процентные ставки, курсы валют и высокий уровень развития экономики. Сегодняшние лозунги компаний – слияние, создание альянсов, стратегическое партнерство, совместная работа и надциональная глобализация деятельности» [1].

Другими словами, можно сказать, что в современных условиях центральным объектом в исследовании конкурентоспособности экономики становятся территориально-производственные системы (ТПС), типовыми примерами которых являются кластеры или территориально-производственные комплексы (ТПК). Если говорить о развитых экономиках мира, то для них наиболее рациональной формой ТПС являются кластеры. Напротив, для российской экономики, которая, по мнению многих специалистов, находится в переходном состоянии, наиболее рациональной формой ТПС являются ТПК, созданные на рыночной основе и полноценными кластерами не являющиеся, поскольку конкурентные механизмы между их основными элементами практически отсутствуют. В основе построения таких ТПС лежат крупные вертикально-интегрированные структуры (или их отдельные крупные части), работающие в российской экономике, которые включают в себя следующие основные элементы:
· предприятия основного производственного цикла, представляющие собой ключевые предприятия, реализующие технологический цикл производства профилирующей (основной) продукции от добычи (переработки) сырья до выпуска конечной продукции и являющиеся центральным ядром ТПС, от результатов работы которого зависят состояние и условия жизнедеятельности всех остальных элементов ТПС;
· предприятия вспомогательных и обслуживающих производств, основной целью деятельности которых является обеспечение устойчивой работы предприятий основного производственного цикла. К этой же группе можно отнести и предприятия (организации), оказывающие сервисные услуги для нужд основного производства;

· территориальная инфраструктура, включающая объекты транспорта, связи, топливо- и энергоснабжения, а также объекты социальной сферы – образования, здравоохранения, социальной защиты населения и т.п. и играющая обслуживающую роль по отношению к предприятиям основного производственного цикла;

· финансовые институты, в первую очередь, банки;

· органы государственной власти различных уровней, основное назначение которых – создание благоприятных условий для деятельности предприятий основного производственного цикла и, с другой стороны, реализация контролирующих эту деятельность функций.


Среди основных конкурентных преимуществ описанной выше модели построения ТПС можно выделить:


1. Экономия удельных затрат на выпуск продукции за счет концентрации производственных мощностей.


2. Обеспечение устойчивости и надежности производственного цикла по выпуску профилирующей продукции за счет консолидации в рамках ВИНК полного (или почти полного) технологического цикла производства продукции, управляемого из единого центра.


3. Консолидация финансовых и других ресурсов для решения различных задач, в первую очередь, стратегического характера.


4. Экономия на трансакционных издержках за счет исключения возможной внутренней конкуренции между отдельными предприятиями, входящими в ВИНК.


5. Консолидация усилий органов власти и руководящих звеньев производственного комплекса.


В основе методики оценки конкурентоспособности ТПК лежит определение сводного (интегрального) индекса конкурентоспособности территориально-производственного комплекса, объединяющего в себе различные характеристики, оценивающие жизнеспособность ТПК, перспективы и возможности его будущего развития, условия и качество жизни проживающего населения и др. [2, 3].


Уровень конкурентоспособности по отдельным показателям определяется при сопоставлении показателей реального ТПК (группы ТПК) с некоторой эталонной моделью, характеристики которой задаются заранее и используются в расчетах как базовые величины. Поэтому можно сказать, что определение показателей этой модели имеет принципиальное значение с точки зрения выявления конкурентных преимуществ или недостатков заданного объекта исследования.


Непосредственное формирование показателей оценки конкурентоспособности ТПК предлагается выполнять в рамках блочной системы, которая, по нашему мнению, включает:


1. Блок показателей конкурентоспособности производственного комплекса, включающий следующие крупные составляющие:

- показатель природно-ресурсного потенциала и обеспеченности территории собственными запасами полезных ископаемых;

- показатель рыночной потребности в профилирующих видах продукции, производимых в рамках ТПК;

- показатель операционной эффективности основных предприятий ТПК;

- показатель производственно-финансового потенциала;

- показатель инновационной активности предприятий и уровня новизны производимой продукции;

- показатель экологической и энергетической эффективности экономики и предприятий ТПК;

- показатель ограничений и рисков в развитии производственного 
комплекса.


2. Блок показателей конкурентоспособности территориальной инфраструктуры и социальной среды, включающий:

- показатель развитости инфраструктуры и сферы услуг;

- показатель состояния социальной среды и демографического потенциала ТПК;

- показатель ограничений и рисков в развитии территориального комплекса.

В свою очередь, каждый из обозначенных выше показателей включает определенный набор составляющих (как правило, 3 – 5 и более), детально моделирующих те или иные аспекты конкурентоспособности ТПК.


Получаемые на основе использования описанного выше методического аппарата оценки конкурентоспособности ТПК и отдельных его составляющих, как в текущий, так и в прогнозный период, являются (как указывалось выше) основой для принятия и реализации управленческих решений по развитию отдельных элементов (комплексов), образующих ТПК в направлении усиления их конкурентных преимуществ и роста конкурентоспособности ТПК в целом как крупной социально-экономической системы.


Описанный выше методический подход был использован для оценки конкурентоспособности ТПК, сформированных на базе российских региональных нефтяных комплексов (ТПК НК), характеризующихся сравнительно небольшими запасами ископаемой нефти, высокой выработанностью существующих месторождений и расположенных в староосвоенных регионах страны. Для таких ТПК задачи выживания, повышения конкурентоспособности и будущего развития являются особенно актуальными. Для решения отмеченных задач, касающихся формирования направлений и стратегии развития подобных комплексов в перспективный период, были получены соответствующие оценки для выбранного круга объектов исследования, каковыми выступили ТПК НК Удмуртской Республики, Республики Башкортостан и Пермского края, являющиеся характерными типопредставителями указанной группы ТПК.


Результаты проведенных оценок позволяют отметить:


1. Проведенные расчеты показали возможность использования разработанной методики оценки конкурентоспособности ТПК для решения практических задач, связанных с выявлением и оценкой конкурентных преимуществ (недостатков) исследуемых ТПК и с отдельным вычленением их производственных комплексов.


2. Несмотря на то, что нефтяной комплекс считается одним из высокодоходных и привлекательных производственных комплексов, полученные результаты показали, что рассматриваемые ТПК НК характеризуются невысокими уровнями конкурентоспособности Основные причины такой ситуации видятся в использовании устаревшего оборудования и технологий, низкой инвестиционной и инновационной активности предприятий, невысоких показателях эффективности их деятельности в сочетании с невысоким качеством, уровнем и условиями жизни населения на территориях базирования комплексов, недоразвитости объектов инфраструктуры.


3. Одной из главных проблем развития рассмотренных нефтяных комплексов является невысокая обеспеченность их ископаемой нефтью, что представляется основным ограничивающим фактором развития нефтедобычи.


4. Ключевой проблемой развития рассматриваемых нефтяных комплексов являются неудовлетворительное состояние производственных мощностей, использование устаревших технологических циклов, низкая инновационная активностью основных предприятий. Это, в свою очередь, обуславливает значительные инвестиционные вложения и проведение «агрессивной» технической политики.


5. Низкий уровень энергоемкости экономик выделенных субъектов Федерации, включая предприятия их нефтяных комплексов, обуславливает необходимость введения дополнительного критерия при проведении оценки и реализации проектов по модернизации и развитию производственных мощностей нефтяного комплекса. Указанный критерий должен характеризовать энергетическую эффективность предлагаемых к реализации проектов.
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УПРАВЛЕНИЕ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ УСТОЙЧИВОСТЬЮ 
ПРОМЫШЛЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ


В посткризисный период усложнение международной и отечественной экономической ситуации обусловливает актуальность совершенствования методов и инструментов управления функционированием и развитием промышленных предприятий. Эффективность управления промышленным предприятием взаимосвязана и взаимозависима с категориями как внешней, так и внутренней экономической устойчивости. Так, устойчивость соотношения результатов и привлекаемых для их получения ресурсов обеспечивается стабильностью договорных взаимоотношений с контрагентами – поставщиками производственных ресурсов, бесперебойностью собственного производственно-хозяйственного процесса (характеризующегося ритмичностью материальных и финансовых потоков) и предопределяет, в свою очередь, устойчивость клиентской базы, а следовательно, и конкурентоспособность предприятия в перспективе. Существующий инструментарий поддержки и обоснования управленческих решений на промышленных предприятиях не обеспечивает в полной мере устойчивости и сбалансированности в достижении предопределенных разнонаправленностью интересов контрагентов целевых показателей, что приводит к возникновению диссонанса в достижении оперативных и стратегических целей функционирования и развития промышленного предприятия. 


Таким образом, актуальным является исследование экономической устойчивости во взаимосвязи с родственными экономическими категориями (экономическая безопасность, устойчивое экономическое развитие), влияющих на нее факторов,  состояния методов обеспечения и управления экономической устойчивостью промышленных предприятий, сложившихся в настоящий момент, и прогнозирование направлений их развития, определяющих совершенствование методов и инструментария повышения экономической устойчивости.

Поскольку экономическая устойчивость – характеристика, императивная для системы управления любым предприятием, имеются объективные основания говорить о создании универсального инструментария обеспечения (повышения и закрепления уровня) экономической устойчивости. Вместе с тем, понятно, что особенности производственно-хозяйственной деятельности создают определенные специфические требования к обеспечению экономической устойчивости конкретного предприятия. Поиск диалектического взаимодействия этих двух обстоятельств и должен привести к появлению комплексной системы управления экономической устойчивостью промышленного предприятия.

В ходе исследования предложена классификация проблем управления промышленным предприятием с позиции обеспечения его экономической устойчивости, отражающая системный подход к управлению промышленным предприятием, позволяющая выявить универсальный характер систем обеспечения экономической устойчивости и предложить ряд однотипных направлений обеспечения  устойчивого экономического развития для предприятий различной отраслевой принадлежности.

Исследуя проблему экономической устойчивости применительно к промышленному предприятию, рассмотрим ее терминологический аспект во взаимосвязи с родственными категориями (табл. 1). 

Таблица 1

	Экономическая устойчивость (ЭУ)
	Экономическая безопасность (ЭБ)
	Устойчивое (экономическое) развитие (УР)

	Внутренняя устойчивость – это такое состояние организации, то есть состояние структуры производства и предоставления услуг, их динамики, при котором обеспечивается стабильно высокий результат функционирования. В основе ее достижения лежит принцип активного реагирования на изменение среды хозяйствования.

Внешняя устойчивость обусловлена стабильностью экономической среды, в рамках которой действует организация, достигается соответствующей системой управления в масштабах всей страны, то есть управлением извне.

Общая устойчивость отражает эффективность инвестиционных проектов; уровень материально-технической оснащенности, организации производства, труда, управления; предполагает движение денежных потоков, которые обеспечивают получение прибыли и позволяют эффективно развивать производство

	Состояние хозяйственного субъекта, при котором он благодаря наиболее эффективному использованию корпоративных ресурсов добивается предотвращения, ослабления или защиты от существующих опасностей и угроз или других непредвиденных обстоятельств и в основном обеспечивает достижение целей бизнеса в условиях конкуренции и хозяйственного риска.

Состояние предприятия, которое обеспечивает способность противостоять неблагоприятным внешним воздействиям.

Состояние наиболее эффективного использования корпоративных ресурсов для предотвращения угроз и обеспечения стабильного функционирования предприятия в настоящее время и в будущем
	Развитие – необратимое, направленное, закономерное изменение материальных и идеальных объектов. Только одновременное наличие всех трех указанных свойств выделяет процессы развития среди других изменений: обратимость изменений характеризует процессы функционирования (циклическое воспроизведение постоянной системы функций); отсутствие закономерности характерно для случайных процессов катастрофического типа; при отсутствии направленности изменения не могут накапливаться, и поэтому процесс лишается характерной для развития единой, внутренне взаимосвязанной линии. В результате развития возникает новое качественное состояние объекта, которое выступает как изменение его состава или структуры (то есть возникновение, трансформация или исчезновение его элементов или связей).

Устойчивое развитие – это  процесс изменений, в котором эксплуатация природных ресурсов, направление инвестиций, ориентация научно-технического развития, развитие личности и институциональные изменения согласованы друг с другом и укрепляют нынешний и будущий потенциал для удовлетворения человеческих потребностей и устремлений.

Экономическое развитие - структурная перестройка экономики в соответствии с потребностями технологического и социального прогресса


Сравнительная характеристика категорий «экономическая устойчивость», «экономическая безопасность», «устойчивое экономическое развитие» проведена в табл. 2.
Таблица 2

	Сравнительная характеристика
	Экономическая устойчивость (ЭУ)
	Экономическая безопасность (ЭБ)
	Устойчивое (экономическое) развитие (УР)

	Объект
	Организация, предприятие, ресурсы, инвестиционные проекты, 
производство
	Хозяйствующий субъект 
(предприятие)
	Материальные и идеальные объекты, экономика, природные ресурсы, инвестиции, личность

	Субъект
	Менеджмент
	Менеджмент
	Менеджмент (т.к. направленное изменение)

	Цель
	Максимизация результатов функционирования, позволяющая эффективно развивать производство
	Предотвращение, ослабление или защита от существующих опасностей и угроз или других непредвиденных обстоятельств 
	Новое качественное состояние объекта. Укрепление нынешнего и будущего потенциала (для удовлетворения человеческих потребностей и устремлений)

	Средства
	Активное реагирование на изменение среды хозяйствования
	Наиболее эффективное использование корпоративных ресурсов
	Необратимость, направленность, закономерность (не случайность) изменений. Структурная перестройка в соответствии с потребностями технологического и социального прогресса


Становится очевидной взаимосвязь категорий «экономическая устойчивость», «экономическая безопасность» и «устойчивое экономическое развитие». В первую очередь она проявляется в единстве объекта и субъекта (предприятие и менеджмент). 

Цель обеспечения «экономической устойчивости» (максимизация результата (то есть эффективность функционирования) и обеспечение эффективности развития) является средством достижения цели «экономической безопасности» (предотвращение, ослабление или защита от существующих опасностей и угроз или других непредвиденных обстоятельств), и наоборот. Цель «экономической безопасности» является средством обеспечения «экономической устойчивости».
«Экономическая устойчивость» коррелирует с «устойчивым экономическим развитием» и по цели (когда нынешний и будущий потенциал сопоставляются с функционированием и развитием), и по средствам (когда структурная перестройка в соответствии с потребностями прогресса сопоставляется с активным реагированием на изменение среды хозяйствования).

Проблемы управления промышленным предприятием с позиции обеспечения его экономической устойчивости могут быть классифицированы следующим образом (табл. 3).

Таблица 3

Классификация проблем управления промышленным предприятием 
с позиции обеспечения его экономической устойчивости
	Признак классификации
	Типы проблем

	1
	2

	Этап жизненного цикла предприятия
	- Проблемы нарушения устойчивости формирования бизнеса;

- проблемы нарушения устойчивости функционирования и развития бизнеса;

- проблемы нарушения устойчивости в процессе свертывания бизнеса

	Сфера деятельности
	-Проблемы неустойчивости в процессе привлечения капитала;

- проблемы неустойчивости в сфере снабжения;

проблемы неустойчивости в производственной сфере;

-проблемы неустойчивости в сфере сбыта;

-проблемы неустойчивости в сфере управления

	Характеристика деятельности
	- Проблемы нарушения устойчивости функционирования;

- проблемы нарушения устойчивости развития

	Системный подход
	- Проблемы нарушения устойчивости субъектов управления (административных структур, функций);

- проблемы нарушения устойчивости объектов управления (ресурсов, затрат, результатов, эффективности);

- проблемы неустойчивости методов управления;

- проблемы неустойчивости инструментов управления.

	Уровень управления
	- Проблемы обеспечения экономической устойчивости в стратегическом разрезе;

- проблемы обеспечения экономической устойчивости в оперативном разрезе;

- проблемы обеспечения экономической устойчивости в текущем (диспозитивном) разрезе

	Контрагенты предприятия
	- Проблемы обеспечения экономической устойчивости при удовлетворении  разнонаправленных интересов контрагентов предприятия, в том числе:

акционеры – менеджеры;

менеджеры – персонал;

клиенты – менеджеры;

поставщики – менеджеры;

инвесторы – акционеры – менеджеры


Обобщение теоретических подходов к категории «экономической устойчивости», а также структуризация проблем ее обеспечения предопределили авторский подход к определению понятия «экономической устойчивости предприятия» как состояния эффективного функционирования и стабильного развития предприятия в условиях гарантированной возможности выполнения обязательств и независимости в принятии ключевых управленческих решений.

Предложенный подход к структуризации проблем обеспечения экономической устойчивости промышленного предприятия позволяет разработать более эффективные методы анализа экономической устойчивости и факторов ее обеспечивающих, а также предложить типовые управленческие решения, направленные на повышение экономической устойчивости для различных по ее уровню предприятий.

Методика оценки экономической устойчивости промышленного предприятия на основе сбалансированной системы показателей, включающая четыре составляющих оценки: 1) эффективности функционирования; 2) стабильности развития; 3) степени выполнения обязательств; 4) независимости в принятии решений – позволяет на основе критериев оценки показателей по 3-балльной шкале определить балльный интегральный показатель экономической устойчивости и проводить сравнительный анализ экономической устойчивости предприятий по данному критерию.

Оценка эффективности функционирования деятельности проводится на основе известных формул Дюпона для экономической и финансовой рентабельности.

Формула Дюпона для экономической рентабельности показывает зависимость, существующую между показателями экономической рентабельности (Rк),  рентабельности оборота (Rц) и коэффициентом деловой активности (оборачиваемости капитала) (Кдак).

Rк = Rц ( Кдак.




(1)

Формула Дюпона для финансовой рентабельности показывает зависимость, существующую между показателями финансовой рентабельности (RСК),  нормы прибыли (НПР), коэффициентом деловой активности (оборачиваемости капитала) (Кдак) и финансовым рычагом (ФР).

RСК = НПР ( Кдак × ФР.



(2)

Все составляющие формулы Дюпона для финансовой рентабельности также должны иметь положительную динамику.

Оценка стабильности развития проводится на основе сопоставления динамики капитала и финансовых результатов с «Золотым правилом бизнеса»:

IQПчист > IQП > IQЦ > IК > 1,0.



(3)

Оценка степени выполнения обязательств может быть реализована на основе «Золотого правила финансирования»:

IЦК > IП > IВ > 1,0




(4)

где
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 – ценность капитала, разность между дисконтированными поступлениями (П) и выплатами (В) за ряд периодов; Пt – поступления в период t; Вt – выплаты в период t; 
N – число периодов; t   − текущий индекс периода (t = 0, …, N); q – фактор дисконтирования (1+i); i –  ставка процента, выраженная в десятичных дробях,  p/100; 
p – ставка процента, %.


«Золотое правило самофинансирования» выполняется при условиях 1 и 2. Условие 1: IQЦ > IQС, при котором выручка должна расти быстрее, чем совокупные затраты предприятия (QC). Условие 2: IQЦ < IQС, и IА240 < IП620, при котором  выручка растет медленнее, чем совокупные затраты предприятия, но при этом дебиторская задолженность растет медленнее кредиторской. Недостаток эффективности в части формирования финансовых результатов и затрат может быть компенсирован за счет повышения эффективности управления оборотным капиталом предприятия.

Оценка независимости в принятии решений в первую очередь оценивается показателями финансовой и рыночной устойчивости, которые также могут быть сгруппированы в «Золотое правило устойчивости»:

IСОС > IКфнз 
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 IУпк  > 1,000,



(5)

где СОС – собственные оборотные средства предприятия (разница между перманентным капиталом и внеоборотными активами); Кфнз – коэффициент финансовой независимости показывает, какую долю собственный капитал занимает во всем капитале предприятия; Упк – уровень перманентного капитала предприятия показывает долю собственных финансовых ресурсов в составе (актива) пассива. Чем выше показатель, тем выше финансовая и рыночная устойчивость предприятия.

Для интегральной оценки уровня экономической устойчивости предприятия данные показатели должны быть оценены на основе системы критериев и наделены весом. 
Использование интегрального показателя оценки экономической устойчивости позволит проводить сравнительный анализ экономической устойчивости как предприятий, так и холдинговых структур.

О. В. Зубкова

Уральский социально-экономический институт 
Академии труда и социальных отношений

 г. Челябинск
УПРАВЛЕНИЕ ЭКОНОМИКОЙ
ПРОМЫШЛЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ

Проблемы управления экономикой промышленных предприятий привлекают большое внимание представителей отечественной экономической науки и менеджеров компаний. Актуальность изучения проблем управления экономикой промышленного предприятия обусловливается необходимостью совершенствования теоретических и методических подходов при принятии управленческих решений, поскольку зачастую практика предопределяет развитие теории, выдвигая новые проблемы, требующие решения на научной основе. 

Одним из препятствий в поиске направлений совершенствования механизма принятия и реализации управленческих решений в области экономики промышленного предприятия является недостаточно четко регламентированная взаимосвязь между показателями, оценивающими уровень эффективности оперативного управления, и реализуемой предприятиями стратегией.

В теоретических исследованиях по проблемам управления предприятиями чаще всего приоритеты направлены на оптимизацию таких элементов, как: модели управления оборотным капиталом; управление денежными потоками; управление затратами и пр. В стратегическом аспекте приоритетным направлением является поиск корректной в текущей ситуации стратегии ведения бизнеса при помощи различных инструментов стратегического анализа (матрицы БКГ, портфолио-анализ, SWOT-анализ и пр.)

При этом недостаточное внимание уделяется комплексному исследованию стратегического и оперативного уровней управления, элементов их связующих, позволяющих принимать решения о соответствии оперативных показателей текущей стратегии и о возможности и необходимости корректировки текущей стратегии в связи с несоответствием оперативных показателей «заявленному курсу».

В ходе научного исследования уточнены предпосылки формирования теории управления экономикой промышленного предприятия.

Исследование проблем управления экономикой как системы затрагивает две сферы (рис. 1). 

Рис. 1. Сферы «ответственности» управления экономикой

Функциональная сфера – это то, что управление экономикой систематически «делает»: прогнозирует, планирует,…, учитывает, анализирует. Интенциональная сфера – это то, что управление экономикой как субъект намерено сделать: реинжиниринг бизнес-процессов, регенерация стратегии и т.д.

К базовым функциям управления в целом (и управления экономикой предприятия в частности) относятся: подготовка и разработка решений; реализация решений; контроль за реализацией решений. Помимо базовых функций выделяют ряд производных функций − образовательная, инновационная, информационно-сигнальная, антикризисная и т.п.

Интенциональная сфера управления экономикой предприятия раскрывается в актах (действиях), направленных на качественное развитие объекта управления, и большей частью находится в поле долгосрочных, генеральных целевых и стратегических действий.


Изучив ряд прочих подходов, мы считаем, что более соответствующим задачам наиболее полного описания системы управления экономикой предприятия (СУЭП) представляется подход к определению системы, основанный как на внутреннем, так и на внешнем ее описании, что требует описания системосодержащего пространства и определения системообразующего признака. Системосодержащее пространство есть некоторая сфера явлений и/или предметов (предметная область), для каждого из которых имеются принципиальные возможности идентификации. Учитывая подход Клейнера Г. Б.
, под системообразующим признаком будем понимать способ задания некоторой части того или иного системосодержащего пространства. На рис. 2 представлено системосодержащее пространство СУЭП, сформированное по ряду системообразующих признаков.

Рис. 2. Системосодержащее пространство СУЭП, 
сформированное по ряду системообразующих признаков


При этом x, y, z  выступают системообразующими признаками. 

y = 1, 2, …, n; x = 1, 2, …, m; z = 1, 2, …, k.


Таким образом, под системой понимается относительно устойчивая, то есть способная сохранять основные характеристики при определенном круге внутренних и внешних воздействий, и целостная часть системосодержащего пространства, выделяемая исследователем (наблюдателем) при помощи одного или нескольких системообразующих признаков. 


При этом исходное понятие системы имеет и объективную, и субъективную компоненты. 

Различают три базисных процесса, лежащих в методологической основе системного анализа. Первый − выделение (формирование, образование, задание) системы как части окружающего мира. При определении понятия системы мы использовали именно этот процесс как системообразующий. Второй − процесс идентификации системы. Третий процесс − это описание системы, то есть фиксация в упорядоченном (систематизированном) виде доступной информации о данной системе (рис. 3).


Рис. 3. Процессы, лежащие в основе методологии 
системного анализа СУЭП

Структуризация системы управления экономикой промышленного предприятия, согласно рис. 2, в первую очередь, осуществляться через x, y, z -признаки. Например, по y- признаку, выделяем − стратегическое (долгосрочное), тактическое (среднесрочное), оперативное (краткосрочное) и диспозитивное (текущее, ежедневное) управление экономикой предприятия. По x-признаку, выделяем территориальную специфику СУЭП в г. Челябинске, в г. Нью-Йорке, в г. Токио. Понятно, что специфика СУЭП по этому признаку будет весьма существенной. По z-признаку выделяем сферы управления: в части прогнозирования − Петров П. П., в части планирования − Иванов И. И., в части учета − Сидоров С. С, в части анализа − Козлов К. К. и т. д.

Какой способ структуризации является наилучшим, зависит от ракурса, цели исследования, традиций рассмотрения и т.п. Основываясь на изложенном, на рис. 4 отразим содержание способов структурного анализа СУЭП.


Рис. 4. Содержание способов структурного анализа СУЭП


Таким образом, под концепцией управления экономикой предприятия предлагается понимать обобщенную (логическую) модель управления экономикой предприятия, включающую ее идентификацию и описание, а также исходные принципы, принимаемые в данной концепции. Соответственно, под системой управления экономикой предприятия (СУЭП) в содержательном смысле понимаем описание природы, сущности, поведения и эволюции всех подсистем управления экономикой предприятия или какой-либо группы таких подсистем.

Для экономико-математической модели изучаемого объекта (СУЭП) разработана «карта» модели, которая позволяет идентифицировать и отличать одну модель СУЭП от другой (рис. 5).


Рис. 5. «Карта» модели СУЭП
При построении «карты» СУЭП и идентификации на ней места СУЭП необходимо учитывать: 

1) видение управления экономикой предприятия как экономического объекта; 

2) понятийно-категориальный и образный аппарат; 

3) концепцию управления экономикой предприятия; 

4) системное описание управления экономикой предприятия; 

5) исходные положения (принципы) теории, сформулированные с помощью понятийно-категориального аппарата; 

6) способы аргументации, проверки или обоснования тех или иных положений на основе исходных принципов и/или эмпирических данных; 

7) способы интерпретации выводов и положений в терминах описания системы управления экономикой предприятия; 

8) выводы и заключения относительно системы управления экономикой предприятия; 

9) область применения системного подхода к управлению экономикой промышленного предприятия. 
С учетом места конкретной СУЭП на «карте» выделяем: 

1) СУЭП в условиях роста; 

2) СУЭП в условиях стабильности; 

3) СУЭП в условиях кризиса; 

4) СУЭП переходного периода. 

Наиболее интересным с позиции заявленной темы исследования представляется последний вариант.

Областью применения системного подхода к управлению экономикой промышленного предприятия является множество изолированных промышленных предприятий и акционерных обществ, функционирующих в субъектах РФ.

С.А. Иванов

Челябинская государственная агроинженерная академия

КОМПЛЕКСНОЕ ПЛАНИРОВАНИЕ ПРОИЗВОДСТВА ЗЕРНА НА ОСНОВЕ ПРИМЕНЕНИЯ ГЕРБИЦИДОВ КАК ПОВЫШЕНИЕ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ

Реализация государственной политики в области обеспечения продовольственной безопасности, направленной на надежное обеспечение населения страны продуктами питания и развитие отечественного АПК невозможна без повышения экономической эффективности производства зерна. 

Увеличение урожайности – необходимое условие роста валового сбора, однако данное мероприятие должно быть экономически оправданным. Применение химических средств зашиты растений – один из важных факторов повышения урожайности сельскохозяйственных культур и улучшения качества зерна.

Фактор затраты на применение гербицидов – основной в нашем исследовании. Анализируя состояние сельскохозяйственных  предприятий области, можно сделать вывод: вопрос применения гербицидов сложен и неоднозначен. Так, если анализировать средний показатель затрат на применение гербицидов по области он составит всего 25 руб/га, в структуре себестоимости производства зерновых – это около 4 %. При более детальном анализе обнаруживаем предприятия, затраты которых только на гербициды достигают 800 руб/га. В Челябинской области основными потребителями гербицидов являются агрохолдинги, на их долю приходится половина всего потребления. Сопоставляя площади и применение гербицидов (в тоннах), можно вычислить пестицидную нагрузку, среднюю по области, она находится в диапазоне 0,6-1,4 кг/га; значение этого показателя низко по сравнению с развитыми сельскохозяйственными регионами и аграрными странами. 

Такой уровень применения гербицидов не позволяет справляться с засоренностью посевов. Эффективность от применения гербицидов в любом случае проявляется через эффект уничтожения сорной растительности. Нами было рассмотрено фитосанитарное положение области, состояние засоренности. Выявлено, что уровень засорения остается стабильно высоким, и, что важнее, увеличивается состав злостных, корнеотпрысковых сорняков, борьба с которыми экономически затратна. Многие предприятия не в состоянии провести эти мероприятия (стоимость обработки  – 450-800 руб/га).

На сегодняшний день  количество видов гербицидов измеряется сотнями, все они должны быть занесены в список пестицидов и агрохимикатов, разрешенных к применению на территории РФ. Рынок пестицидов области также развивается динамично, предложение осуществляется через производителей, дилеров, посредников. Анализируя цены на препараты за последние 10 лет у 12 основных фирм-производителей гербицидов (официальные прайс-листы), можно сделать вывод, что цены на определенные химические группы незначительно отличаются. Анализ затрат на группы препаратов приведен в табл. 1, в ней представлены не цены на препарат, а затраты на 1 гектар.
Таблица 1

Затраты на гербицидную обработку посевов пшеницы, руб/га

	Химический класс гербицидов 
	Годы

	
	2007 
	2008 
	2009 
	2010 
	2011 

	Глифосат 
	900 
	1200 
	890 
	900 
	690 

	Сульфонилмочевиновые 
	70 
	68 
	65 
	65 
	55 

	Комбинированные (2.4Д+дикамба и др.) 
	165 
	170 
	175 
	177 
	180 

	Аргилоксикилкарбоновые 
	180 
	170 
	170 
	180 
	150 

	Фитотоксичные по отношению к злаковым 
	720 
	700 
	710 
	675 
	580 



В настоящие время многие изучают увеличение урожайности зерновых при применении гербицидов, приводят окупаемость мероприятий. Однако урожайность зависит от многих факторов, и они не изолированы, а взаимодействуют друг с другом. Только комплексное применение всех факторов позволит получить максимальную урожайность, однако это не является основной целью предприятия, так как может привести к неоправданному расходованию средств. Поэтому для предприятий важны показатели – прибыль и рентабельность.
Эффект от внедрения гербицидной обработки будет зависеть от множества факторов. Для того чтобы рассчитать оптимальный сценарий для предприятия (получить максимальную прибыль), необходимо составить экономическую модель. 
В нашей работе выбраны основные параметры, влияние которых на прибыль производства зерна в Челябинской области наиболее существенно. 
Независящий от человека – погодный сценарий. Рассмотрим три погодных сценария: засушливый, нормальный и увлажненный. При разных погодных сценариях влияние гербицидов будет различным как на культурные растения, так и на сорные. Таким образом будут отличаться издержки на производство, урожайность, эффективность от внедрения гербицидов. Также были выявлены факторы: затраты на посев, обработку почвы, предшественник, затраты на применение минеральных удобрений и затраты на применение гербицидов. Модель имеет 2 качественных, 4 количественных показателя поэтому для каждого погодного сценария и предшественника рассмотрим веер комбинаций.

С помощью регрессионного анализа построим модель, позволяющею по значениям независимых переменных получать оценки значений зависимой переменной. Из всего веера получаемых сценариев, рассмотрим наиболее важные – производство зерновых в крайне неблагоприятных условиях, благоприятных и средних, которые представляют наибольшую практическую значимость для предприятии. Представим уравнения.

Для неблагоприятных климатических условий уравнение примет вид:

[image: image25.png]yv; = 350 — 0,01x,; - 0,81x.; — 0,24x,; — 0,22x,;



                              (1)

Для благоприятных климатических условий уравнение примет вид:

[image: image27.png]129 + 0,2x,; + 0,1x,; + 0,65x,; + 0,34x,;



                                (2)
Для нормальных климатических условий уравнение примет вид:

[image: image29.png]17 +0,03x,; + 0,26x.,; + 0,65x,; + 0,43x,;



                              (3)
На данном шаге исследования мы получили функции цели для дальнейшего экономико-математического анализа. 

Разработанная экономическая модель позволила рассчитать оптимальные значения затрат для получения максимальной прибыли производства зерна.

В исследовании рассмотрены и рассчитаны сценарии для нормальных погодных условий и неблагоприятных. Наибольшую практическую значимость для предприятий представляют расчеты для производства в неблагоприятных (засушливых) климатических условиях. В итоговой таблице представлены значения рентабельности до и после применения результатов моделирования (табл. 2).
Таблица 2
Рентабельность производства зерновых, %

	Предприятие
	Условия

	
	благоприятные
	неблагоприятные
	нормальные 

	
	фактическая 
	расчетная 
	изменение
	фактическая 
	расчетная 
	изменение
	фактическая 
	расчетная 
	изменение

	ООО СП

«Выбор»
	-2
	3
	5
	-22
	2,6
	25
	6
	19
	13

	ООО КФХ 
«Метизное»
	45
	48
	3
	0
	12
	12
	39
	41
	2

	ООО 

«Подгорное»
	-7
	16
	23
	-20
	15
	35
	-16
	-2
	14

	СПК «Рассвет»
	4
	25
	21
	-16
	13
	29
	41
	58
	17

	КТ «Ягодино»
	87
	97
	10
	2
	54
	52
	6
	15
	9

	ООО 

«Хлебинка»
	22
	43
	21
	-28
	32
	60
	18
	29
	11

	СПК 

«Подовинное»
	11
	18
	7
	62
	81
	19
	58
	62
	4

	ООО

«Тарутино»
	34
	51
	17
	57
	67
	10
	86
	96
	10



При использовании экономически оправданных сценариев модели увеличивается экономическая эффективность возделывания зерновых культур. Используя экономически оправданные сценарии, сельскохозяйственные предприятия значительно экономят средства и получают дополнительную прибыль. Во всех анализируемых предприятиях получен положительный результат, расчетные данные показывают увеличение рентабельности от 2 до 50 %.

Н.А. Калмакова
Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

г. Челябинск

МАТРИЧНЫЕ БАЛАНСЫ КАК ИНСТРУМЕНТ ОЦЕНКИ
СТРУКТУРЫ ОБОРОТНОГО КАПИТАЛА 

Оптимизация размеров связанного оборотного капитала фирмы – одна из сложнейших задач ее финансовой службы. Она требует не только глубоких знаний инструментов формирования и поддержания оптимальных размеров связанных активов фирмы, но и ощущения «промышленного духа» в данной фирме, а также понимания закономерностей функционирования внешней среды, которая очень сильно влияет на финансовые пропорции каждой фирмы.

Другая важная проблема, стоящая перед финансовыми службами фирм – организация грамотного финансирования рассчитанных оптимальных размеров связанных активов. В содержании каждой группы связанных активов фирмы отражены определенные закономерности их финансирования. Эти закономерности на практике нашли выражение в неких общепринятых правилах финансирования, которые в обобщенной форме получили название «Золотое правило» финансирования. В финансовой науке есть несколько определений этого правила, из которых наибольшую известность получили следующие:


1. Необходимые для инвестиций финансовые ресурсы должны находиться в распоряжении фирмы до тех пор, пока они остаются связанными в результате осуществления этих инвестиций.


2. «Золотое правило» управления кредиторской задолженностью фирмы состоит в максимально возможном увеличении срока погашения без ущерба нарушения сложившихся деловых отношений.


Выделяют также правила финансирования активов предприятия:


1) Постоянные (внеоборотные) активы должны финансироваться из долгосрочных финансовых источников (за счёт перманентного капитала), причем:

- основные средства должны финансироваться за счёт собственного капитала предприятия;

- незавершенное строительство, связанное с реконструкцией, модернизацией, техническим перевооружением предприятий, должно финансироваться за счёт долгосрочных банковских кредитов и займов. 


2) Текущие активы должны финансироваться из краткосрочных финансовых источников, привлекаемых в оборот предприятия, причем: 

- производственные запасы должны частично финансироваться за счёт перманентного капитала, часть которого превращается в чистый оборотный капитал; 
- дебиторская задолженность должна покрываться за счёт кредиторской задолженности предприятия;

- чистый коммерческий кредит (превышение кредиторской задолженности над дебиторской) может быть использован для финансирования запасов (приобретение сырья, материалов, полуфабрикатов, комплектующих, топлива и др.).


3) «Антиправило»: отвлечение краткосрочных займов и кредитов для финансирования основных средств и незавершенного строительства недопустимо, поскольку это равноценно их «замораживанию» во внеоборотных активах (низколиквидных основных средствах предприятия).

Данные пропорции для финансирования оборотных активов представлены в табл. 1.

Таблица 1

Финансирование текущих активов предприятия

	Активы
	Пассивы

	Оборотные средства:

1.Запасы и затраты

2.Дебиторская задолженность

3.Краткосрочные финансовые  вложения

4.Денежные средства 


	· Уставный и добавочный капитал (остаток);

· резервный капитал;

· фонды накопления и нераспределенная прибыль (остаток);

· устойчивые пассивы;

· долгосрочные кредиты и займы;

· краткосрочные кредиты и займы;

· кредиторская задолженность;

· фонды потребления и резервы.
· Задолженность по коммерческому кредиту;

· краткосрочные кредиты и займы.
· Резервный капитал;

· кредиторская задолженность;

· фонды потребления и резервы.
· Резервный капитал;

· фонды накопления и нераспределенная прибыль (остаток);

· кредиты и займы;

· кредиторская задолженность;

· фонды потребления и резервы




Практическая реализация данных правил привела к возникновению жестких требований по обеспечению ряда финансовых пропорций в балансе фирмы, строгой корреспонденции определенных элементов активов и пассивов фирмы. Правила финансирования предполагают подбор финансовых источников в вышеуказанной последовательности в пределах остатка средств после обеспечения за счет данного источника предыдущей статьи актива. Использование последующего источника свидетельствует об определенном снижении качества финансового обеспечения фирмы. Если в реальной практике финансирование связано с необходимостью заимствования других источников, то это свидетельствует о нерациональном использовании капитала фирмы, иммобилизации ресурсов в сверхнормативные запасы.


«Золотое правило» финансирования и выводы, из него следующие, имеют огромную практическую ценность. По существу, поддержание финансового равновесия фирмы сводится к строгому соблюдению этих правил в ее повседневной финансовой деятельности. Все нарушения «Золотого правила» финансирования в конечном счете находят концентрированное выражение в балансе фирмы. Для анализа этих отклонений экономистом М. Литвиным предложена модель матричного баланса.

Матричный баланс – это производный формат от стандартной формы баланса фирмы.
От традиционного бухгалтерского баланса матричный отличается формой представления. В графах таблицы располагаются статьи пассива, в строках – статьи актива. Такая форма баланса позволяет понять, за счет каких пассивов формируется каждая статья активов, достаточно ли собственных источников финансирования, оборотных средств и есть ли какие-либо негативные изменения за прошедший отчетный период. 

Алгоритм построения матричного баланса сводится к следующим шагам:

1. Выбирается размер матрицы баланса. Диапазон выбора определяется целями использования матричного баланса. Предельный размер матрицы ограничен количеством статей актива и пассива стандартного баланса. Для целей анализа обычно используется сокращенный формат, например, 10 
[image: image30.wmf]´

 10.

2. По выбранному размеру матрицы производится преобразование стандартного баланса в трансформационный (промежуточный) баланс, на основе данных которого строится матричный баланс. 

3. В координатах активов пассивов строится матрица размером 10 
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 10, в которую переносятся данные из трансформационного баланса.

4. Под каждую статью актива подбирается источник финансирования. Подбор осуществляется по «Золотому правилу», изложенному выше.

5. Выверяются балансовые итоги по горизонтали и вертикали матрицы.

По результатам составления матричного баланса возможны следующие заключения:

· собственный капитал как долгосрочный источник финансирования обеспечивает наличие внеоборотных активов, а также части оборотных активов;

· краткосрочные источники финансирования (займы и кредиты, кредиторская задолженность) должны быть обеспечены ликвидными активами (это позволяет судить о текущей платежеспособности предприятия).

Таблица 2

Матричный баланс предприятия

	Актив

Пассив
	Уставный и  добавочный капитал
	Резервный капитал
	Фонды накопления и прибыли
	Итого собственный капитал
	Долгосрочные кредиты
	Краткосрочные кредиты
	Кредиторы
	Фонды потребления и резервы
	Итого обязательств
	БАЛАНС

	Основные средства и нематериальн. активы
	х
	
	
	Х
	
	
	
	
	
	х

	Капитальные вложения
	х
	
	х
	Х
	х
	
	
	
	х
	х

	Долгосрочные  фин. вложения
	х
	
	
	Х
	
	
	
	
	
	х

	Итого внеоборотные активы
	х
	
	х
	Х
	х
	
	
	
	х
	х

	Запасы и затраты
	х
	х
	х
	Х
	
	Х
	х
	
	х
	х

	Дебиторы
	
	
	
	
	
	
	х
	
	х
	х

	Краткосроч-ные финансовые вложения
	
	
	
	
	
	
	х
	
	х
	х

	Денежные средства
	
	
	
	
	
	
	х
	х
	х
	х

	Итого оборотные активы
	х
	х
	х
	х
	
	
	х
	х
	х
	х

	БАЛАНС
	х
	х
	х
	Х
	х
	
	х
	х
	х
	х



Важно иметь в виду, что аналитическая ценность матричного баланса несравненно выше по сравнению со стандартным балансом. В отличие от последнего, где отсутствует привязка источников финансирования к конкретным статьям активов, матричный баланс как раз и демонстрирует эту привязку.

Матричные балансы существенно расширяют информационную базу для финансового анализа, следовательно, и для анализа финансовой устойчивости предприятия. С их помощью: 

· определяется увязка статей актива (имущества предприятия) и статей пассива баланса (источники средств);

· рассчитывается структура и определяется качество активов по балансу предприятия и достаточность источников их финансирования;

· рассчитывается весь набор показателей и коэффициентов, необходимых для оценки финансовой устойчивости, платежеспособности, использования ресурсов предприятия;

· объективно оценивается финансовое состояние предприятия, выясняются причины его изменения за отчетный период; устанавливаются параметры, характеризующие приближение предприятия к порогу неплатежеспособности (банкротству). 

Баланс денежных поступлений и расходов предприятия увязывает бухгалтерский баланс с финансовыми результатами работы, наличием денежных средств на  счетах, текущим оборотом денежных средств. Он позволяет реально оценить, сколько денежных средств и на каком  этапе требуется предприятию, а также дает наглядное представление о составе и структуре денежных доходов и расходов, факторах, повлиявших на изменение денежных остатков на счетах.

При необходимости информация о доходах и расходах может быть расширена и детализирована по каждой статье.

Т.М. Каретникова

Южно-Уральский государственный университет
г.Челябинск

ПРОБЛЕМЫ РАЗВИТИЯ 
МАЛОГО ИННОВАЦИОННОГО БИЗНЕСА


Обеспечение конкурентоспособности экономики требует активной реализации технологических разработок, инновационных продуктов. Важная роль в достижении этой задачи принадлежит малому инновационному бизнесу. Малый бизнес, обладая такими чертами, как гибкость, мобильность, адаптивность, способствует ускорению инновационной активности.


Однако, пока еще, уровень развития инновационного малого бизнеса в стране не соответствует его потенциальным возможностям. Удельный вес малых инновационных предприятий в общей численности малых предприятий России составляет 1,5 %. На долю малых инновационных предприятий приходится около 0,3 % инвестиций в основной капитал и оборота, 0,6 % занятых в сфере малого предпринимательства. Для сравнения: доля малых инновационных предприятий в общей численности малых предприятий составляет во Франции – 38, в Германии – 62, в Ирландии – 75 %.


К основным факторам, сдерживающим развитие малого инновационного бизнеса относятся: высокий уровень операционного и финансового риска, высокая стоимость нововведений, ограниченность собственной ресурсной базы, недостатки в патентно-правовой сфере, сложности продвижения товара на рынок.


В соответствии со стратегическими задачами страны планируется до 2020 года увеличить долю инновационного малого бизнеса до 10 % к общему числу малых предприятий. Для реализации этих планов необходимо усовершенствовать систему функционирования инновационного малого бизнеса, произвести ее трансформацию, преодолеть негативные тенденции. Нужна разнообразная и эффективная  система мер для поддержки развития инновационного малого бизнеса.


Одной из первейших задач можно считать создание условий для возникновения спроса на инновационный продукт. Здесь акцент должен делаться на стимулирующие меры по отношению к товаропроизводителю. Напротив, попытки заставить производителя внедрять инновации путем различных форм давления, санкций, запретов не приведут к успеху, а лишь усугубят сложное экономическое положение предприятий. Установление жестких технологических требований и экологических норм к выпускаемой продукции должно сопровождаться оказанием помощи и модернизацией производства.


Существенная роль в развитии малого инновационного бизнеса принадлежит развернутой системе финансирования деятельности малых внедренческих фирм. Целесообразно дальнейшее развитие схем микрофинансирования, государственных гарантий и субсидий. 


Результативной мерой может стать вовлечение малых предприятий в реализацию крупных целевых программ с государственным финансированием и финансированием на условиях государственно-частного партнерства. Важную роль может сыграть также использование альтернативных методов, позволяющих обеспечить доступ малого бизнеса к современному оборудованию и технологиям. Для производственных предприятий это может быть достигнуто за счет активного развития лизинга и франчайзинга.


Действенным инструментом, позволяющим обеспечить финансирование предприятий, генерирующих инновации, призвано стать венчурное финансирование. 

Анализ состояния венчурного инвестирования в современной экономике страны позволяет констатировать, что, несмотря на увеличение объемов рискового инвестирования в последние годы, существуют определенные трудности, препятствующие развитию венчурного бизнеса. К ним относятся: недостаток отечественных инвестиционных ресурсов и, как следствие, трудности с формированием российского венчурного бизнеса; использование преимущественно иностранного венчурного капитала при минимальном участии российского, что резко снижает привлекательность данной сферы для зарубежных инвесторов; неэффективное использование средств венчурных фондов; низкая ликвидность венчурных инвестиций; отсутствие экономических стимулов для привлечения прямых инвестиций в предприятия высокотехнологичного сектора, обеспечивающих приемлемый риск для венчурных инвесторов; отсутствие гибкой системы налогообложения венчурного бизнеса.

Для активизации развития венчурного финансирования необходимо: расширение масштабов и повышение эффективности бюджетного финансирования институтов инновационной инфраструктуры; преодоление ограничений, связанных с узостью и неэффективностью российского рынка капитала; предоставление налоговых льгот, стимулирующих привлечение средств в институты венчурного финансирования. 


Повышение качества инновационной сферы и инновационного малого бизнеса требует роста эффективности деятельности соответствующей инфраструктуры: технопарков, технополисов, бизнес-инкубаторов. Практика показывает, что нередко данные структуры стремятся извлекать прибыль в краткосрочном периоде, игнорируя перспективные проекты и предоставляя услуги малым фирмам по завышенным ценам. Необходимо сформулировать базовые льготные условия и предельные тарифы для действующих под эгидой данных инфраструктурных образований малых инновационных фирм.


Следует также мобилизовать малый инновационный бизнес для реализации крупных программ и проектов. Для этого должна формироваться ведущая организация, которая может привлекать к реализации проектов различные малые предприятия, выполняющие определенные модули работы.


Перспективной формой организации инновационного бизнеса может стать кластерно-ориентированное производство. Объединение в инновационный кластер формирует не спонтанную концентрацию разнообразных технологических изобретений, а строго упорядоченную систему распространения новых знаний, технологий и инноваций. При этом формирование сети устойчивых связей между всеми участниками кластера является важным условием эффективной трансформации изобретений в инновации. Кластеры инновационной деятельности создают новый продукт усилиями нескольких малых и крупных фирм, что позволяет ускорить их распространение и расширить спрос на инновационные разработки. Инновационная структура кластера способствует снижению совокупных затрат на исследования и разработку новшеств с последующей их коммерциализацией за счет высокой эффективности производственно-технологической структуры кластера. Это позволяет участникам кластера стабильно осуществлять инновационную деятельность, увеличить приток малых инновационных фирм, реализовать преимущества малых организационных форм предприятий.
А.Б. Кулаков, Ю.Н. Кулакова

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

г. Челябинск

Особенности Использования методов доходного 
подхода в Оценке нематериальных активов 

и научно-технической продукции

Переход к инновационной экономике требует решения множества проблем и задач, одной из которых является оценка стоимости инновационного бизнеса в целях улучшения эффективности управления инновационным бизнес-процессом. В последнее время данная задача решается оценщиками путем использования научно-методических положений по оценке нематериальных и научно-технической продукции (НТП).

Научно-техническая продукция – законченные научно-исследовательские, конструкторские, проектно-конструкторские, технологические, другие инновационные (внедренческие) и научно-технические работы (услуги), опытные образцы или опытные партии изделий (продукции), изготовленные в процессе выполнения научно-исследовательских и опытно-конструкторских работ в соответствии с условиями, предусмотренными в договоре (заказе) и принятые заказчиками.

Нематериальные активы – согласно ПБУ 14/2007 «Учет нематериальных активов» к нематериальным активам относятся произведения науки, литературы и искусства, программы для электронных вычислительных машин, изобретения, полезные модели, селекционные достижения, секреты производства (ноу-хау), товарные знаки и знаки обслуживания, положительная или отрицательная деловая репутация организации (гудвилл), определяемая как разность между ценой покупки предприятия как единого имущественно-хозяйственного комплекса и стоимостью его чистых активов. 

Определение рыночной стоимости научно-технического продукта (нематериального актива) в первую очередь зависит от источников финансирования процесса создания данного продукта, которые формируют большую часть затрат на его создание.

Особенное значение при оценке рыночной стоимости НТП придается учету комплексных затрат на создание данного продукта, которые существенно влияют на оценку рыночной стоимости бизнес-процесса как в сторону увеличения (за счет реализации востребованного научно-технического продукта), так и в сторону уменьшения, вплоть до отрицательной оценки.

Однако отсутствие единых требований к видам затрат и способам их учета делает практически невозможным для оценщика оценку НТП методами затратного подхода, за исключением некоторых видов нематериальных активов, таких как:

- комплекты конструкторской и технологической документации;

- компьютерные программы;

- нормативно-техническая и инструктивно-методическая документация;

- макеты опытных и экспериментальных образцов новых изделий.

Для определения стоимости научно-технической продукции (в том числе стоимости интеллектуальной собственности) необходимы методы, которые бы учитывали: 

- технический уровень и конкурентоспособность продукции, полученной на основе оцениваемой разработки; 

- прибыль, получаемую на конкретном рынке при реализации продукции, полученной на основе оцениваемой разработки; 

- ценность разработки в связи с не известными неопределенному кругу лиц техническими знаниями и опытом автора. 

К сожалению, в большинстве работ, опубликованных по вопросам оценки стоимости интеллектуальной собственности, (за редким исключением) роль конкурентной ситуации как одного из важных ценообразующих факторов даже не упоминается. Если продукция, полученная на основе оцениваемой разработки, не обладает конкурентоспособностью, оценка стоимости интеллектуальной собственности (независимо от вложенных в оцениваемый объект средств) теряет смысл. Конкурентоспособность обычно трактуют как определяемую потребительскими и стоимостными характеристиками способность экономически выгодной реализации продукции, полученной на основе оцениваемой разработки, на конкретном рынке в запланированный будущий период времени. При этом показателями конкурентоспособности предлагаемой к выпуску с использованием нововведения продукции могут быть: 

- соответствие ее мировому уровню в данной области (выше, соответствует, ниже); 

- степень патентно-правовой защищенности (защищены основные узлы и товарный знак, защищены второстепенные узлы и товарный знак, защищен только товарный знак); 

- место на рынке (новый тип продукции, новые характеристики продукции, продукция аналогична имеющейся); 

- характеристика рынка (вся страна с разнообразными потребителями, некоторые районы с разнообразными потребителями, специализированный рынок с небольшим количеством потребителей); 

- цена по сравнению с ценой сходной продукции (ниже, совпадает, выше); 

- ожидаемая острота конкуренции (выход конкурентов на рынок затруднен, возможен выход на рынок ограниченного числа конкурентов, любая фирма может выйти на рынок); 

- вероятность расширения рынка (число потребителей будет расширяться значительно, будет стабильно, будет сокращаться). 

Выше перечисленные факторы конкурентоспособности естественным образом влияют на инвестиционную привлекательность НТП и, следовательно, на доходность предприятия, выпускающего инновационный продукт. Поэтому для обоснования рыночной стоимости НТП наиболее подходящими методами являются методы доходного подхода, определяющие прогнозные значения доходов, ожидаемых инвестором.

На доходный подход опираются два универсальных метода, применимые к любым видам имущественных комплексов: метод дисконтированных доходов и метод прямой капитализации.

Метод дисконтированных доходов предполагает преобразование по определенным правилам будущих доходов, ожидаемых инвестором, в текущую стоимость оцениваемых нематериальных активов. Будущие доходы включают: 

- периодический денежный поток доходов от эксплуатации нематериальных активов на протяжении срока владения; это чистый доход инвестора, получаемый им от владения собственностью (за вычетом подоходного налога) в виде дивидендов, арендной платы и т.п.;

- денежные поступления от продажи нематериальных активов в конце срока владения, то есть будущая выручка от перепродажи нематериальных активов (за вычетом издержек по оформлению сделки). 

Метод прямой капитализации выполняется в три последовательных этапа:

1) расчет ежегодного чистого дохода, который определяется как сумма по периодам денежных потоков, получаемых в результате использования технологий или нематериальных активов, очищенных от налогов;

2) выбор коэффициента капитализации, который должен быть увязан с ранее выбранным показателем капитализируемого дохода;

3) расчет текущей стоимости нематериальных активов. 

Использование доходного подхода в оценке инновационного продукта, создаваемого соответствующими нематериальными активами, отражает необходимость внедрения на предприятии инновационных технологий, доходность и эффективность которых и раскрывают методы доходного подхода.

Укажем положительные особенности доходного подхода при его использовании в оценке нематериальных активов
:
1. Методы доходного подхода обладают способностью к адаптации и гибкостью, а также могут использоваться для анализа трансфертного ценообразования и ставок роялти, анализа убытков, анализа тех или иных событий и других многочисленных видов анализа;
2. Методы доходного подхода хорошо известны и пользуются широким признанием.
3. Методы доходного подхода хорошо поддаются интерпретации в различных дисциплинах общей оценки и оценки стоимости.
4. Методы доходного подхода достаточно точно моделируют реальный процесс принятия решений участниками рынка нематериальных активов. Создатели, владельцы, покупатели, продавцы, лицензиары и лицензиаты нематериальных активов – все они анализируют возможные сделки с позиций анализа в рамках доходного подхода;
5. Методы доходного подхода являются самыми строгими и структурированными инструментами анализа нематериальных активов и научно-технической продукции. Они требуют от аналитика рассмотрения всех ключевых экономических переменных, связанных с оцениваемым научно-технологическим продуктом, включая способность актива генерировать доход, сопряженный с инвестициями в этот актив.

Однако, как и все другие аналитические подходы, доходный подход имеет ряд недостатков, связанных с его использованием.

1. Методы доходного подхода допускают внесение в анализ определенного элемента необъективности. Поскольку некоторые из этих методов довольно сложны, аналитик, ориентированный на достижение конкретной цели, может слегка подтасовать особенно чувствительные экономические переменные таким образом, чтобы иметь возможность манипулировать результатами анализа или повлиять на них иным образом.
2. Методы доходного подхода допускают возможности совершения непреднамеренных ошибок, а также заранее обозначенных нечестных манипуляций, поскольку являются сложными в применении.
3. Методы доходного подхода допускают возможность двойного счета, то есть завышение стоимости нематериальных активов из-за специфики амортизационного учета.
4. Методы доходного подхода иногда не подвергаются проверке эмпирическими рыночными данными Естественно, использование прогнозных переменных приводит к сомнительным аналитическим выводам независимо от того, насколько строгим или структурированным является анализ сам по себе.
5. Методы доходного подхода к анализу нематериальных активов иногда путают с методами доходного подхода, которые используются в других оценочных дисциплинах, поскольку они имеют много сходных элементов с методами анализа ценных бумаг, оценки бизнеса и оценки недвижимости. Однако из-за этого некоторые аналитики не учитывают достаточно тонкие, но, безусловно, важные отличия в способах анализа в рамках доходного подхода, используемых в различных дисциплинах. 
Очевидно, что применение любых аналитических методов в оценке НТП и нематериальных активов имеет достоинства и недостатки. Это касается и методов доходного подхода. Многие аналитические достоинства этих методов при их неправильном использовании оценщиками превращаются в аналитические недостатки.

Ю.Н. Кулакова, А.Б. Кулаков

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

г. Челябинск

многопродуктовая модель управления запасами предприятия с учетом ряда ограничений 

Создание рациональной системы управления запасами на любом предприятии – производственном или торговом – является одной из наиболее важных и сложных задач как операционного, так и финансового менеджмента. В экономической теории разработан ряд моделей управления запасами, начиная от базовой, классической, «идеальной» модели EOQ (модели Р.Уилсона) и заканчивая ее различными модификациями, учитывающими разнообразные факторы: протяженность поставки товара во времени, зависимость цены единицы товара от объема партии поставки товара, непостоянный характер спроса, задержку поставки и т.д. Есть модели, созданные для оптимизации однопродуктовых и многопродуктовых поставок. Разработаны модели, учитывающие ограничения на величину инвестируемого в запасы оборотного капитала, на размер складских помещений и т.п. 

Основные идеи математически обоснованного, рационального управления запасами были изложены в труде Дж.Букана и Э.Кенигсберга «Научное управление запасами», вышедшем в 1960-е годы [1] и до сих пор являющемся авторитетнейшим научным источником по данному вопросу для многих специалистов. Именно там была сформулирована задача оптимизации хранения нескольких (n) видов товара, когда размер инвестированного в запасы капитала ограничен величиной Х, в виде 
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где   qi – объем поставки товара вида i;

         pi – цена единицы товара вида i;


Кнорм – нормировочный множитель. 

Как пишут Дж.Букан и Э.Кенигсберг, «данный множитель вводится для учета того факта, что запасы отдельных товаров могут поступать (и действительно поступают) независимо друг от друга. Значение множителя заключено между нулем и единицей. Если запасы всех товаров пополняются одновременно, то в это время размер капитала оказывается максимальным, то есть Кнорм = 1. Полагая Кнорм = ½, допускаем, что запасы пополняются в разное время, и что сумма вложенного капитала в среднем равна половине максимальной суммы» [2]. Эту цитату можно встретить во многих учебниках по производственному менеджменту [3,4]. Она обычно повторяется авторами без всякой корректировки и без критического отношения. Вслед за основоположниками нормировочный множитель принимается равным ½, и это значение используется в расчетах и примерах. Вместе с тем, подвергнув это значение критическому анализу, можно заметить следующее. 

Из формулы (1) заключаем, что нормировочный множитель равен:
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Приведенное выше утверждение, что данный показатель имеет значение от нуля до единицы, настолько очевидно, что является в практическом смысле абсолютно бесполезным, делая диапазон значений показателя фактически необозримым. Предположение выше процитированных авторов о том, что этот показатель может быть принят равным ½, было сделано, вероятно, на основе правила о допустимости принятия равномерного распределения показателя, если его истинное распределение неизвестно. Именно в этом случае среднее значение показателя, распределенного в диапазоне от нуля до единицы, действительно составит ½. Но удивительно, что сами Букан и Кенигсберг пишут чуть ниже: «Будем считать, что нормировочный множитель заключен между ½ и 1, поскольку маловероятно, что средний размер капитала, вложенного в запасы, окажется много меньше половины максимально возможного значения» [2]. Не обсуждая сейчас странное обоснование кардинального (в два раза) уменьшения диапазона значений, обратим внимание лишь на то, что в таком случае нормировочный множитель должен приниматься равным уже 0,75, а не 0,5! На это обстоятельство ни сами основоположники, ни их продолжатели внимания как будто не обращают, упорно принимая во всех дальнейших рассуждениях нормировочный множитель равным ½.

Необходимо понимать, что значение нормировочного множителя определяет величину оборотных средств, инвестируемых в формирование запасов, и некорректная его величина приводит к неверному решению о сумме оборотных средств, к их дефициту, а значит, вызывает необходимость устранения этого дефицита путем заимствований, что влечет за собой дополнительные расходы и повышение риска деятельности.

Нормировочный множитель имеет свое оптимальное (минимаксное) значение, то есть Кнорм*, которое определяется по следующей формуле:
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Оценим действительное значение нормировочного множителя в простейшем варианте многопродуктовой модели, в котором равны стоимости поставок товаров разных видов, и периоды поставок всех товаров одинаковы.

Докажем, что если стоимости всех поставок равны друг другу (qipi=qp) и поставки имеют одну и ту же периодичность Т, то минимакс суммарного запаса Yminmax будет получен в случае, если сдвиги поставок друг относительно друга равны, то есть все (i=Т/n, где i=1…n.

Рассчитаем сумму стоимости запасов в момент времени 
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Товар 1, поступивший в момент времени t=0 (начало интервала Т), к моменту времени tn-1 останется в объеме 
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, к тому же моменту tn-1 останется в объеме 
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. Товар с номером i, поступивший в момент ti-1=
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, останется к моменту tn-1 в объеме 
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. Последний товар с номером n, поступивший в момент tn-1, останется к моменту tn-1 в полном объеме, его стоимость составит qp.

Найдем стоимость суммы запасов в момент tn-1:

Y(tn-1)=
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Это локальный максимум стоимости запасов n видов товаров в момент времени 
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Нумерация товаров выбрана произвольно. Ничего не изменится, если в качестве первого товара взять любой другой, и все локальные максимумы окажутся равными друг другу. Найденное значение Y(tn-1) является минимаксным, то есть Yminmax= 
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, а оптимальные сдвиги всех поставок друг относительно друга равны Т/n.

Минимаксное значение нормировочного множителя при условии одинаковой стоимости поставок n видов товаров и одинакового периода поставок Т равно:
Кнорм.n* = 
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Из этой формулы видно, что на самом деле традиционно используемое значение нормировочного множителя 0,5 достигается только асимптотически при n, стремящемся к бесконечности.

Оценим погрешность, возникающую в расчетах оборотных средств при замене минимаксного значения нормировочного множителя его общепринятым значением равным 0,5 (таблица). 

Таблица
Оценка относительной погрешности расчета оборотных средств δОС 
при замене минимаксного значения Кнорм.n* 
на общепринятое значение 0,5
	n
	2
	3
	4
	5
	7
	10
	20
	50
	100
	200

	Yminmax
	1,5qp
	2qp
	2,5qp
	3qp
	4qp
	5,5qp
	10,5qp
	25,5qp
	50,5qp
	100,5qp

	YΣ
	2qp
	3qp
	4qp
	5qp
	7qp
	10qp
	20qp
	50qp
	100qp
	200qp

	Кнорм.n*
	0,750
	0,667
	0,625
	0,600
	0,571
	0,550
	0,525
	0,510
	0,505
	0,503

	δОС, %
	50,0
	33,3
	25,0
	20,0
	14,3
	10,0
	5,0
	2,0
	1,0
	0,5


Значение δОС рассчитывается по формуле:
δОС=
[image: image45.wmf]100%

0,5

-0,5

*

Кнорм.n

.

Из таблицы видно, насколько существенно искажение значения нормировочного множителя, а значит, и величины оборотного капитала, выделяемого предприятием для формирования запасов, если применяется формула для максимума суммарного запаса с использованием нормировочного множителя Кнорм.n, равного 0,5. Причем при небольших значениях n это занижение особенно заметно и составляет, например, при двух видах товаров до 50% (!) величины нормировочного множителя. Соответственно, искажение величины оборотного капитала достигает также очень значительной величины.

Таким образом, была рассмотрена многопродуктовая модель управления запасами предприятия с учетом ряда ограничений: партии товаров разных видов одинаковы по стоимости, и периоды поставки всех товаров совпадают. Выяснилось, что рекомендуемое в теории производственного менеджмента значение нормировочного множителя 0,5 достигается лишь асимптотически при количестве товаров в модели, стремящемся к бесконечности. Во всех иных случаях оно существенно выше. Занижение на практике нормировочного множителя при использовании значения 0,5 вместо рассчитанных нами и приведенных в таблице значений, приводит к существенной погрешности вычислений и в результате к значительному занижению величины оборотного капитала, инвестируемого в запасы. Это, в свою очередь, вызывает дефицит денежных средств при формировании запасов предприятия в его операционной деятельности и способствует вынужденному принятию срочных и, чаще всего, невыгодных предприятию финансовых решений. Предприятию приходится использовать банковские кредиты или иные формы заимствования, что приводит к дополнительным расходам, повышению стоимости обслуживания капитала и, в конечном итоге, к снижению рентабельности деятельности. 
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РЕГУЛИРОВАНИЕ РЫНКА МОЛОЧНОЙ ПРОДУКЦИИ С ЦЕЛЬЮ ОБЕСПЕЧЕНИЯ ПРОДОВОЛЬСТВЕННОЙ БЕЗОПАСНОСТИ


В Российской Федерации в последние годы наблюдается определенное оживление на молокоперерабатывающих предприятиях, расширяется номенклатура выпускаемой продукции, что отражается на рынках молочной продукции, которые развиваются в настоящее время в хаотическом режиме.

Но очевидны и серьезные недостатки в организации молокоперерабатывающего производства: неудовлетворительное использование существующих методов планирования, отсутствие механизма контроля со стороны государства за ключевыми нормативными показателями, обеспечивающими функционирование молочной отрасли. 


Крупномасштабные экономические и социальные задачи, стоящие перед страной в связи с реализацией доктрины продовольственной безопасности, требуют существенного улучшения положения дел в молокоперерабатывающих предприятиях. Главное место здесь должно быть отведено мерам по перестройке системы управления выпуском молочной продукции, которая востребована для определенных региональных рынков. 


Если рассмотреть динамику общего объема реализации молочной продукции в области, то можно сделать вывод об увеличении объемов. Это обуславливается двумя факторами: ростом (пусть и небольшим) населения области и тем, что в ней до сих пор потребляется продукции меньше на душу населения, чем по рекомендуемым нормам. 


Все проведенные исследования показывают, что потенциал развития рынка весьма велик: около 30-35 % рынка представлено производителями не Челябинской области.


Для оценки производственного потенциала молокоперерабатывающих предприятий необходима информация о функции предложения как функции цен на молочную продукцию, основные средства и рабочую силу. Особенность определения функции предложения на краткосрочную перспективу в том, что на переменные накладываются определенные ограничения. 


Сформулируем функцию Лангранжа, которая состоит из функции цели и ограничения. Решение функции Лагранжа представлено с помощью  условия Куна-Такера. В итоге мы получили функцию предложения, зависящую от цен на молочную продукцию и цен на факторы производства на длительную и краткосрочную перспективу. Для краткосрочной перспективы функция предложения кроме цен на молочную продукцию и цен на факторы производства зависит от параметров ограничений. И если эти цены стабильны в рассматриваемый период времени, то оптимальные значения факторов производства позволяют производителю получать максимально возможную прибыль относительно любых других вариантов развития. Используя методику, можем рассчитать оптимальные значения факторов производственной функции на долгосрочный период для крупнейших переработчиков молока.


Переходя к разработке функции спроса, необходимо рассмотреть функцию полезности постоянной эластичности. Рассчитанные по предложенной методике значения параметров функции полезности для Челябинской области для молочной продукции лучше давать по конкретным видам для большей детализации. Кроме этого, разрабатывая функцию спроса для Челябинской области, необходимо учесть особенности потребления молочных продуктов по принципу предпочтения покупателями, классифицировать их и оценить влияние классификации районов на аргументы функции предложения и спроса.

Проанализировав полученные в результате исследования данные, можно указать на некоторые особенности классификации: 
- Пороговое значение коэффициента эластичности по доходу – 0,2. К товарам, превысившим пороговое значение, относятся: глазированные сырки, молочные напитки, йогурты, творожки, твердый сыр, молочные десерты, сгущенное молоко.

- Не превысившими пороговое значение являются: молоко питьевое, творог, плавленый сыр, кефир, ряженка, сметана.

Важно указать на следующие типы потребления – сельский или городской. В зависимости от предпочтений уровень потребления  конкретных видов продукции серьезно варьируется.


Рассмотрим механизм зависимости и спроса на молочную продукцию в зависимости от цен и финансовых возможностей населения Челябинской области, а также проведем анализ чувствительности спроса на молочную продукцию в зависимости от цен и финансовых возможностей области.
В связи с большим географическим масштабом Челябинской области, неравномерным распределением населения и уровня развития территорий полезно разбить всю область и население на 4 сектора. Данные секторы имеют свои особенности развития и по-разному влияют на функции спроса (прежде всего, численность населения и доходы) и на функцию предложения (капитал, рабочая сила , сырьевой фактор).

1 сектор – высокий уровень доходов, наиболее загруженные производственные мощности переработчиков молока (до 60 %), перспективный рынок для продуктов с коэфф. эластичности  >0,2 (глубокой переработки), низкий уровень самообеспеченности населения молочными продуктами, высокий уровень обеспеченности высококвалифицированными кадрами. 

2 сектор – средний и чуть ниже среднего по области уровень доходов, средняя загруженность производственных мощностей переработчиков (до 50 %), средняя привлекательность продуктов с коэфф. эластичности >0,2, средний уровень самообеспеченности молочными продуктами населения. 

3 сектор – выше среднего уровень доходов по области, низкая загруженность производственных мощностей, высокая привлекательность для рынка продуктов глубокой переработки, крайне низкий уровень самообеспеченности, низкий уровень обеспеченности специфическими высококвалифицированными кадрами (микробиолог и проч.), привлекательный рынок для всех видов продуктов. 

4 сектор – низкий уровень доходов, низкая загруженность производственных мощностей, низкая привлекательность для всех видов молочных продуктов, недостаток высококвалифицированных кадров, высокая самообеспеченность населения. 

Основными производителями молока и  молочной продукции являются следующие комбинаты: ОАО «Челябинский городской молочный комбинат» – 21 %, ОАО «Чебаркульское молоко» – 28,9 %, ОАО «Магнитогорский молочный завод» – 14,3 %, ООО «Коркинский молочный завод» – 11,8 %.
Сегодня Челябинская область обеспечивает свои молокоперерабатывающие комбинаты примерно на  70-72 %. Таким образом, емкость рынка и потребности молокоперерабатывающих предприятий не покрываются собственным производством. Основная причина – недостаток молока для производства. Область завозит его на перерабатывающие предприятия из соседних областей, или используются сухие суррогаты. Это сказывается как на цене, так и на качестве молока и молочных продуктов.
Рассмотрим основные перспективные направления регулирования спроса и предложения на рынке молочной продукции (см. рисунок).
Схема регулирования рынка молочной продукции посредством влияния на спрос и предложения
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ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ ПОДХОДОВ К АНАЛИЗУ 
ВНЕШНЕГО ОКРУЖЕНИЯ И ВНУТРЕННЕЙ СРЕДЫ 
ОРГАНИЗАЦИИ
В современном понимании предметом теории стратегического менеджмента как научной дисциплины является исследование с общесистемных позиций природы и механизмов создания конкурентных преимуществ компаний, которые обеспечивают им присвоение недоступных соперникам экономических выгод и создают платформу для долгосрочного устойчивого развития. Однако природа конкурентных преимуществ и, соответственно, концепции стратегического менеджмента, и используемый аналитический аппарат эволюционируют, что определяет необходимость их систематизации для разработки новых подходов к анализу внешнего окружения и внутренней среды компаний в динамично меняющихся условиях.

В.С. Катькало [1] нализирует различные подходы к периодизации более чем 40-летней истории исследований стратегий компаний. В его концепции выделяются три основных этапа эволюции теории стратегического управления, имевших место в XX веке, и утверждается, что начало XXI века характеризуется зарождением нового, четвертого, этапа, в рамках которого акценты смещаются в сторону организационного обучения и предпринимательства.
Первый этап – доаналитический (60-е – первая половина 70-х годов XX века). Доминирующим фактором успешного развития компаний являлось долгосрочное планирование в условиях высоких темпов экономического роста, конгломератной диверсификации компаний. Основной акцент в исследованиях (Чандлер, Ансофф, Эндрюс) делался на стратегическую адаптацию, основанную на понимании зависимости успеха компании от степени адекватности внешней среде [2].

Второй этап – становление научной дисциплины (середина 70-х – 80-е годы XX века). На фоне увеличивающейся макроэкономической нестабильности, растущей международной конкуренции с участием японских и других азиатских фирм акцент в стратегическом управлении сместился от планирования диверсификации и роста к достижению конкурентоспособности. В условиях снижения надежности экономических прогнозов, роста конкуренции и специализации компаний доминирующей концепцией успешных стратегий стало позиционирование.
Третий этап – развитие ресурсной концепции (последнее десятилетие XX века). В конце 1980-х годов новые вызовы внешней среды имели следствием дезинтеграцию традиционных отраслей, реконфигурацию границ рынков, конвергенцию технологий и видов бизнеса. Стало очевидно, что конкурентная сила продуктов компании на рынке не означает устойчивого конкурентного преимущества. Умелое рыночное позиционирование является необходимым, но не достаточным условием успеха компании, в результате фокус исследования и новаторских подходов к разработке стратегий сместился в направлении раскрытия внутрифирменных резервов эффективности.

Четвертый этап – концепция динамических способностей. В начале XXI века в условиях развития постиндустриальной экономики, глобализации и нарастающей неопределенности внешней среды акцент делается на динамический характер стратегий компаний и их способности к организационному обучению для формирования новых адекватных экономике знаний инновационных стратегических решений. Получить такие решения можно путем создания нового подхода к анализу, рассматривающего внешнее окружение и внутреннюю среду компании в совокупности.

Современные условия предъявляют к аналитической части процесса разработки стратегии развития организации следующие основные требования:
1. Объективность. В настоящее время проблема субъективности может быть решена путем создания системы показателей, на основании которых станет возможным делать точные и однозначные выводы о рыночном положении компании и положении дел внутри нее. Причем показатели должны быть общепринятыми и общедоступными. В этой роли достаточно подходящими выглядят показатели финансовой отчетности и показатели макроэкономической статистики.
2. Динамичность. При разработке стратегии важно иметь свежие данные, аналитическая часть должна получать их оперативно и реагировать на изменения внешних условий и внутренних возможностей фирмы.
3. Доступность. Рассматривается в нескольких аспектах: в плане цены и стоимости обслуживания, в плане простоты и удобства использования, и все это должно осуществляться без ущерба функциональности. Проведение анализа является не целью, а средством ее достижения: получение данных о состоянии экономики и компании с целью разработки стратегии. Поэтому анализ не должен отвлекать на себя большого количества ресурсов (как финансовых, так и трудовых).
Подводя итоги, можно сказать, что в современных условиях глобализации экономики и растущего доступа к информации в наиболее выгодном положении оказывается тот, кто владеет ей наиболее полно, лучше других видит взаимосвязи в экономике и быстрее принимает стратегически верные решения. Незаменимыми помощниками в этом процессе уже сейчас становятся новые подходы к анализу внешнего окружения и внутренней среды организации.
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БЮДЖЕТИРОВАНИЕ ЗАТРАТ ОРГАНИЗАЦИЙ АПК

В УПРАВЛЕНЧЕСКОМ УЧЕТЕ

В настоящее время бюджетирование затрат является одним из важных элементов управления организацией. Бюджетирование представляет собой процесс составления и принятия бюджетов, последующий контроль за их исполнением. Это – одна из составляющих системы финансового управления, предназначенная для оптимального распределения ресурсов хозяйствующего субъекта во времени.
Бюджетное планирование организаций АПК как современная управленческая технология предназначена для выработки и повышения финансовой обоснованности принимаемых управленческих решений. Технология включает финансовое планирование, учет и контроль доходов и расходов, получаемых от агропромышленного бизнеса на всех уровнях управления и позволяет анализировать прогнозируемые и полученные финансовые показатели.

С помощью бюджетирования возможно эффективно выполнять следующие задачи:

- повысить обоснованность выделения финансовых ресурсов отдельным направлениям деятельности организации; 
- определять приоритет платежей, планировать движение денежных средств и движение товарно-материальных потоков; 
- планировать доходы и расходы как в целом по организации, так и по отдельным его структурным подразделениям; получать консолидированную отчетность; 
- строить и оценивать показатели ликвидности, рентабельности организации; 

- проводить постоянный мониторинг, включая тактический и оперативный контроль финансовой эффективности компании в целом, отдельных видов деятельности и структурных подразделений. 

В современных условиях развития сельского хозяйства все производственные технологические затраты и полученные конечные результаты производства подлежат бюджетированию в рамках системы управленческого учета.

Первым этапом бюджетирования сельскохозяйственного производства в управленческом учете является составление бюджета продаж, в котором выручка от реализации исчисляется путем подсчета количества реализуемой продукции по видам и в целом по хозяйству. Бюджет продаж содержит количество прогнозируемого объема продукции и поэтому одновременно может использоваться в качестве бюджета производства. Он должен составляться с месячной разбивкой на основании планов ее отгрузки покупателям.

Необходимо отметить, что показатели бюджета продаж могут детализироваться не только по ассортименту выпускаемой сельскохозяйственной продукции, но и по типам покупателей с учетом конъюнктуры рынка (например, детализация бюджета продаж по географическим сегментам рынка сбыта).

Вторым этапом бюджетирования доходов сельскохозяйственных организаций (после составления расчета объема продаж и выручки от реализации) должно стать определение себестоимости реализуемой продукции, работ, услуг. Их полная себестоимость складывается из производственных затрат и расходов по реализации, не возмещаемых покупателями продукции.

На производственную себестоимость оказывают влияние фиксированные расходы, размер которых зависит от количества производимой продукции (например, амортизация), а также переменные расходы (заработная плата производственных рабочих, покупка семян, кормов, удобрений, других товарно-материальных ценностей), суммы которых измеряются в зависимости от индексов роста (снижения) цен и заработной платы.

Третьим этапом бюджетирования является определение прибыли (убытка) от реализации сельскохозяйственной продукции (работ, услуг), то есть финансового результата от обычной деятельности конкретной организации АПК.

Финансовый результат от реализации определяется с составлением расчета затрат вспомогательных производств. В нем по каналам реализации сельскохозяйственной продукции прогнозируется количество (в зачетном весе) и среднегодовая цена всей продукции. Эти данные переводятся в расчет затрат вспомогательных производств.

Бюджет доходов и расходов сельскохозяйственной организации составляется на год с помесячной разбивкой. Данные о выручке в этот бюджет переносят из бюджета реализации продукции по месяцам.

Производственную себестоимость и расходы на реализацию определяют умножением этих затрат в расчете на единицу продукции на количество реализуемой продукции по месяцам планируемого года. Конкретные суммы контролируемых издержек производства прогнозируются по видам производимой продукции хозяйствующего субъекта в дополнительных расчетах. Представительские расходы и расходы на рекламу, расходы на сбыт продукции и другие рассчитывают в соответствии с нормативами их предельных размеров в организации.

Финансовый результат (прибыль, убыток) от реализации основных средств прогнозируется на основании дополнительного расчета поступления и выбытия основных средств в планируемом году. В бюджете финансовых результатов деятельности находит отражение прогнозируемый финансовый результат от деятельности сельскохозяйственных организаций, который зависит от прибыли (убытка) от реализации продукции (работ, услуг) и прочих доходов и расходов на планируемый год.

В настоящее время организации, занимающиеся производством, переработкой и реализацией сельскохозяйственной продукции, используют упрощенные формы бюджетов в связи со сложностью проводимых подсчетов плановых и фактических затрат на реализацию, выручки от продаж и иных показателей. Это также связано с недостаточной автоматизацией (или даже ее отсутствием) в организациях АПК. Одна из моделей бюджета продаж представлена в таблице.
Таблица

Модель бюджета продаж ЗАО ОПХ «Центральное».

	Вид 

продукции
	Ед.
	Показатели в натуральном и стоимостном измерении в расчете на месяц, представленные по данным бухгалтерского учета из учетных регистров
	Итого и 
в

сред.

	Изм.
	Янв.
	Фев.
	Мар.
	Апр.
	Май
	Июн.
	Июл.
	Авг.
	Сент.
	Окт.
	Ноя.
	Дек.
	

	Молоко
	ц
	1582    
	1201
	1744
	2078
	2147
	2078
	2147
	2147
	1859
	1902
	2059
	1745

	
	Руб.
	1864
	1568
	1917
	2459
	2525
	2459
	2525
	2525
	1938
	2299
	2444
	2044

	Приплод
	Гол.
	20
	40
	110
	93
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	66

	
	ц
	17
	34
	93,5
	79,1
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	56

	
	Руб.
	7310
	14620
	40205
	33992
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	24032

	Итого

Животн-во
	Руб.
	…
	…
	…
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	…

	Пшеница
	ц
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	45757
	49785
	47771

	
	Руб
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Подсолнеч- ник
	ц
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Руб
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Сахарная свекла
	ц
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Руб.
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Итого 

растен-во
	Руб.
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Всего
	Руб.
	…
	…
	
	
	
	
	
	
	
	…
	…
	...


Важно отметить, что при определении финансового результата следует предусмотреть также уплачиваемые налоги согласно действующему законодательству и соответствующему режиму налогообложения, то есть составить бюджет налогов. После уплаты налогов в распоряжении организации остается прибыль, подлежащая распределению, учитываемая на бухгалтерском счете 84 «Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток)».

Учитывая особенности сельскохозяйственного производства и большое количество понесенных в течение отчетного периода затрат, полагаем, что необходимым моментом является разработка бюджетов затрат, таких как:

- сводный бюджет расходов на оплату труда отдельно по отраслям и сельскохозяйственному производству в целом. При этом важнейшей составляющей планирования средств на оплату труда является определение оптимальной численности производственных рабочих и других категорий работников для бесперебойного технологического производства и выполнения намеченной производственной программы;

- бюджет закупки и использования материалов. При формировании бюджета следует детализировать подразделение материалов на основные и вспомогательные. Затраты на основные материалы списывают, как правило, непосредственно на производимую продукцию. На стоимость возвратных отходов уменьшаются затраты на сырье и основные материалы, поэтому своевременное выявление и использование возвратных отходов – резерв увеличения выпуска продукции и снижения себестоимости;

- бюджет накладных расходов. К накладным расходам относятся расходы по подготовке, организации, обслуживанию и управлению производством. В состав производственных накладных расходов входят расходы по созданию и эксплуатации оборудования и общепроизводственные расходы. Стоит также отметить, что особенностью функционирования сельскохозяйственных организаций, входящих в агрохолдинги или управляемые головной управляющей компанией, является тот факт, что все подведомственные организации несут на себе бремя накладных управленческих расходов головной организации, что находит отражение в генеральном бюджете. Именно поэтому целесообразно составление данного вида бюджетов;

- бюджет коммерческих расходов. В данном бюджете формируются расходы на сбыт готовой продукции: комиссионные, на транспортировку готовой продукции к месту продажи и прочие. В зависимости от организации процесса бюджетирования и детализации системы планирования, расходы на продажу могут планироваться как в натуральных и стоимостных величинах, так и в процентном отношении от объема отгрузки.

В связи с многообразием бюджетов, сложностью их составления, но, вместе с тем, и необходимостью их использования сейчас необходима полная автоматизация процесса составления бюджетов в организациях АПК.

В настоящее время существуют множество программных продуктов, предназначенных для годового планирования хозяйственной деятельности сельскохозяйственной организации, включающее технико-экономическое планирование, расчет себестоимости продукции растениеводства, животноводства и промышленного производства, получение прогнозного баланса, бюджета доходов и расходов, бюджета движения денежных средств и других операционных бюджетов и аналитических отчетов. 

Важно отметить необходимость легко настраиваемых механизмов загрузки фактически полученных результатов деятельности организации из любой имеющейся автоматизированной системы ведения бухгалтерского учета, как правило, реализованной на платформе «1С: Предприятие 8.2», для проведения «план/фактного» анализа.
На основании вышеизложенного следует, что система автоматизированного учета процесса бюджетирования в организации позволит оперативно внедрить методику бюджетного управления. Это обеспечит оперативность, прозрачность и доступность информации аппарату управления, поможет анализировать отклонения плановых и фактических результатов, в итоге – увеличить качество и сократить время принятия управленческих решений. 

Таким образом, в основе концепции бюджетирования в системе управленческого учета должно лежать стремление обеспечить принятие своевременных и действенных управленческих решений для достижения таких целей, как оптимальное управление затратами, максимизация прибыли, сбалансированность привлекаемых финансовых ресурсов с осуществляемыми расходами и временной координацией денежных средств организации, минимизация финансовых рисков. Бюджетирование является непрерывным творческим процессом, требующим постоянного внимания, участия руководителей всех звеньев и сотрудников организации. 

Т.А. Петренко 

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

г. Челябинск

ЭФФЕКТИВНОСТЬ РЕАЛИЗАЦИИ 
ФИНАНСОВО-ИНВЕСТИЦИОННОЙ СТРАТЕГИИ ПРЕДПРИЯТИЯ 
В УСЛОВИЯХ СИСТЕМНЫХ ПРЕОБРАЗОВАНИЙ

Кардинальные изменения внешней среды меняют систему  производственно-экономической деятельности предприятий. Тенденции изменений экономической среды являются предпосылками и условиями необходимости системных преобразований предприятий. 

Конечной целью системных преобразований предприятий является устойчивость и эффективность их функционирования и развития в современных условиях.

Оценка эффективности финансово-инвестиционной стратегии (ФИС) предприятия в условиях организационно-экономических преобразований складывается из следующих 3 блоков: оценка эффективности инвестиционной стратегии; оценка эффективности финансовой стратегии и оценка эффективности форм системных преобразований. У каждого блока есть собственные объекты (рисунок).

Блоки эффективности ФИС предприятия 

в условиях системных преобразований

По мнению автора, основным методом, используемым при оценке технологии, выступает метод чистой дисконтированной стоимости. В качестве дополнительного метода, позволяющего быстро оценить приемлемость проекта, используется метод рентабельности инвестиций. Для учета стратегической ценности проекта и заложенных в нем управленческих возможностей целесообразно применение метода оценки реальных опционов. На тех предприятиях, где уже внедрены новые технологии управления, возможно дополнительное либо альтернативное использование экономической добавленной стоимости и сбалансированной системы показателей.
Рассмотрим вариант опциона Р. Брейли и С. Майерса, когда первый проект является убыточным по критерию NPV, но дает возможность предприятию выйти на рынок с другим проектом. В этом случае стоимость первого проекта определяется следующим образом:

С1 = NPV1 +Сор или С1 = EVA1 +Сор,                           (1)
где Сор – стоимость опциона на инвестирование во второй проект.

Стоимость опциона на инвестирование во второй проект рассчитывается по формуле:

Сор = кс (PV2 или Сор = кс (NOPAT2,                              (2)
где кс – коэффициент стоимости опциона; PV2 – приведенные денежные потоки от второго проекта (на момент начала осуществления первого проекта).

Для определения коэффициента стоимости опциона колл используется формула Блэка - Шоулза и основанные на ней специальные таблицы:
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где ( – стандартное отклонение цен на акции предприятия (уровень риска, связанный с данным предприятием); Т – период времени, через который становится возможной реализация второго проекта; PVex – приведенная цена исполнения опциона (объем инвестиций в проект 2).

С1= NPV1 + 
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Таким образом, при данном подходе эффективность инвестиционной стратегии, связанной с реализацией инновационного проекта, будет выглядеть следующим образом:

Эис = NPV1 + 
[image: image48.wmf]ex

PV

PV

T

2

´

s

(PV2.                                 (5)
Предприятие может осуществлять финансирование проекта как за счет одного, так и за счет комбинации источников. Наиболее распространенным является комплексный метод финансирования. При определении стоимости инвестиционных ресурсов комплексным методом предлагается оценивать величину затрат предприятия по критериям: ставке процента за год и эффективной процентной ставке за весь срок проекта.

Для расчета стоимости инвестиционных ресурсов комплексным методом необходимо учитывать: цену каждого источника, его долю в общем объеме средств и срок привлечения.
Расчет стоимости на основе средневзвешенной осуществляется по следующей формуле:
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где ек – доля к-го источника в финансировании проекта.
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Эти две формулы позволяют наиболее точно оценить стоимость инвестиционных ресурсов при комплексном методе финансирования. 

Выбор адекватного способа финансирования целесообразно производить по следующими критерию: 
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Не менее важным моментом при рассмотрении стоимости источников финансирования выступает необходимость определения того, насколько один источник выгоднее (эффективнее) по сравнению с другими, и наоборот.

Эффективность использования источника определяется по формуле:
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Для оценки эффективности форм системных преобразований наибольший интерес вызывает функция совокупной ценности (Z), которая обобщает понятия консолидированной добавленной стоимости и балансовой стоимости чистых активов.
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где EVAt – обобщенная консолидированная добавленная экономическая стоимость в году t; Qt – обобщенная балансовая стоимость чистых активов; (tT – символ Кронекера.

( (Z) > 0 → max
1, t=T

(tT = 0, t≠ T                                         ,                                                  (9)
EVAt = EVA0t + ∑kmt (EVAmt)
Qt = Q0t + ∑kmt (Qmt)
где EVA0t – прибыль головной компании в году t; EVAmt – прибыль дочерней компании в году t; kmt – весовой (ранговый) коэффициент; Q0t  – балансовая стоимость чистых активов головной компании в году t; Qmt – балансовая стоимость чистых активов дочерней компании в году t.

Таким образом, функция ценности Z может использоваться как для  оценки эффективности распределения финансовых ресурсов, так и для составления прогноза деятельности предприятия в условиях организационно - экономических преобразований.

А.И. Савельева

Уральский федеральный университет

им. первого Президента России Б.Н. Ельцина

г. Екатеринбург

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ ДЕКОМПОЗИЦИОННОГО АНАЛИЗА

ДЛЯ ОЦЕНКИ ЭНЕРГОЭФФЕКТИВНОСТИ


Многие страны, являющиеся членами Международного энергетического агентства (МЭА), используют индикаторы энергетической эффективности. В свою очередь, МЭА создает международные базы индикаторов, разрабатывает более современные индикаторы и сотрудничает с другими международными организациями.


МЭА утверждает три группы индикаторов, отображающих уровень отраслевых видов деятельности, структурных видов деятельности (сочетание различных видов деятельности внутри отрасли) и энергетической интенсивности (энергопотребление определенной подотрасли). В зависимости от сектора вид деятельности оценивается либо в единицах добавленной стоимости, либо в объемах пассажирооборота или грузооборота, численности  населения. Далее промышленные подотрасли, методы транспортировки либо потребление в ЖКХ разбиваются поструктурно.


МЭА использует декомпозиционный анализ, чтобы показать, как тренд в каждом из трех типов индикаторов повлиял на конечное энергопотребление, предполагаемое энергопотребление в случае каждого из трех индикаторов отдельно остается постоянным с течением времени по сравнению с действительным развитием энергопотребления в тот же временной период.


По данным Азиатско-Тихоокеанского центра по исследованию энергии (Asia Pacific Energy Research Centre), индикаторы энергоэффективности могут быть рассмотрены как производные от первоначальной информации по энергопотреблению и промышленному производству. Качество собранной информации решает вопрос точной оценки энергоэффективности.


Описательные индикаторы описывают текущую ситуацию по энергоэффективности и ее развитие, в то время как объясняющие индикаторы раскрывают ведущие силы на уровне энергоэффективности и их эволюцию. Оба вида индикаторов выражаются в денежном и физическом измерении. Экономические и физические индикаторы могут быть выражены в следующем виде:

EIi = Ei / PEi,




(1)

где EIi – энергетическая интенсивность для отраслевого вида деятельности i;

Ei – энергопотребление промышленности i;

PE – измерение промышленного производства в денежных единицах.

SECi = Ei / Pi,




(2)

где SEC – удельное энергопотребление для промышленности i;

Ei – энергопотребление промышленности i;

P – измерение промышленного производства в физических единицах.


Индикаторы энергоэффективности могут быть сформированы на различных уровнях агрегирования, следуя целям анализа.


Декомпозиция энергопотребления стремится к разделению энергии, потребляемой подотраслями и объясняющих переменных от агрегированной или отраслевой информации.


Энергопотребление отрасли в промышленности в год t – это суммарное энергопотребление по подотраслям Eit:

Et = Σi Eit,





(3)

где i – индекс подотрасли.


Общее энергопотребление Et  является функцией трех переменных:


1) объем производства, Yt, измеряется по отраслям в денежных или физических единицах и состоит из суммы объемов производства по подотраслям:

Yt = Σi Yit,;





(4)


2) энергоинтенсивность подотраслей, EIit, определяемая как подотраслевое энергопотребление Eit  на единицу производства Yit:

EIi = Eit / Yit
;




(5)


3) структурный параметр, Sit, определяемый как доля подотрасли i в общем объеме прозводства в год t:

Sit = Yit / Yt.
.




(6)

Следующее уравнение производит декомпозицию по объему производства, энергоинтенсивности и структуры:

Et = Σi (Yit × EIit × Sit) = Σi (Yit × [Eit/ Yit] × [Yit / Yt ]).

В декомпозиционном анализе изменение в энергопотреблении в базовом году и годе t могут быть разделены в зависимости от влияния объема, интенсивности и структуры плюс остаточные переменные:

∆ E0t = Et - E0 =

= Σi ([Yi0 +∆Yit] ×[EIi0 + ∆ EIit] ×[Si0 + ∆ Sit])- Σi (Yi0 × Ei0 × Si0)

= Σi (∆Yit × EIi0 × Si0) ← эффект производства

             + Σi (Yi0 ×∆EIit × Si0) ← эффект энергэффективности

                        + Σi (Yi0× EIi0 × ∆Sit) ← эффект структуры 

                                  + Rot                                         ← остаточная переменная.


Декомпозиционный анализ может быть использован для анализа тенденций в энергоинтенсивности, после  исключения эффекта производства. В этом случае, изменения в энергоинтенсивности декомпозируются в строго эффект интенсивности и структурный эффект.


Описательные индикаторы, основывающиеся на декомпозиционной технике, могут быть определены только, если достаточное количество подотраслевой информации доступно.

Н.С. Селина
Уральский социально-экономический институт
Академии труда и социальных отношений

 г. Челябинск

А.А. Селин

Челябинский институт
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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ 
ФИНАНСАМИ АГРОПРЕДПРИЯТИЙ 

НА ОСНОВЕ ИННОВАЦИОННЫХ ПОДХОДОВ 
На современном этапе экономического развития обеспечение конкурентоспособности агропредприятия возможно лишь при переходе с традиционного на инновационный тип хозяйственной деятельности. Поэтому все больше предприятий АПК проявляют желание встать на этот путь, разрабатывая и внедряя разнообразные проекты для осуществления необходимых изменений. Инновационные изменения крайне сложны как с точки зрения их организации, так и с точки зрения финансирования. Финансовый менеджмент приобретает первостепенное значение, так как именно предприятия АПК с эффективной системой управления финансами смогут максимизировать свои рыночные усилия, предложить рынку услуги и получить за их осуществление максимально возможную цену, позволяющую сполна окупить все затраты, а также существенно повысить эффективность внутренних и внешних инвестиционных проектов.

Рациональное управление финансами агропредприятия, автоматизация управленческой отчетности, возможность оперативно отслеживать движение и целевое использование денежных средств позволяют планировать и прогнозировать развитие и принимать обоснованные управленческие решения. Управление финансами предприятий АПК – это управление в сфере денежных отношений относительно формирования, распределения и использования денежных доходов, накоплений и финансовых ресурсов с целью наиболее эффективного их использования и повышения платежеспособности. Основная задача финансового менеджмента по мобилизации и использованию денежных фондов предприятий АПК состоит в максимизации их реальных пассивов и активов. При этом важнейшее значение имеют следующие моменты:
- планирование и прогнозирование финансовой деятельности. Финансовые службы сельскохозяйственных предприятий разрабатывают финансовые планы, которые представляют собой прогнозы объема производства и реализации продукции, развития научно-технического прогресса, внедрения новых управленческих решений и обеспечения их финансовыми ресурсами;

- принятие наиболее целесообразных решений в процессе инвестирования средств;

- координация финансовой деятельности со всеми службами сельскохозяйственных предприятий. Например, решения в области маркетинга влияют на объем реализации, что, в свою очередь, оказывает воздействие на размер прибыли и инвестиций.
Планирование занимает центральное место в управлении финансами. Это объясняется тем, что при планировании всесторонне оценивается состояние финансов того или другого субъекта хозяйствования, выявляются возможности увеличения финансовых ресурсов, направления их более эффективного использования. Соответствующие управленческие решения в процессе планирования принимаются на основе анализа финансовой информации, которая должна быть достаточно полной и достоверной, а финансовый план являться полным финансовым отображением всей планируемой деятельности предприятия. Это определяет комплексный подход к разработке системы финансового планирования: охватить все основные структурные элементы предприятия и все существенные этапы идущих в них процессов.
Оперативное управление представляет собой комплекс мероприятий, разрабатываемых на основе оперативного анализа складывающейся текущей финансовой ситуации; их цель – получение максимального эффекта от перераспределения финансовых ресурсов при минимуме затрат. Основное содержание оперативного управления заключается в маневрировании финансовыми ресурсами ради своевременного выполнения необходимых мероприятий, а также устранения возможных затруднений на отдельных участках финансово-хозяйственной деятельности предприятий АПК. Источниками такого маневрирования могут быть резервные фонды, сверхплановые финансовые ресурсы, кредиты банков и др.

Контроль как элемент управления осуществляется как на стадии планирования, так и на стадии оперативного управления. Он призван обеспечить полное и своевременное поступление денежных средств в централизованные и децентрализованные фонды финансовых ресурсов, доведение их до получателя, экономное и целевое использование.

При диагностике существующей системы управления финансами на агропредприятии, прежде всего, оценивается, насколько управленческая отчетность отражает экономическое состояние, насколько существующая методика управления соответствует задачам агропредприятия и насколько автоматизированы процессы управления. В результате анализа существующей системы управления финансами следует разработать эскизный проект, который включает в себя идеальную модель работы агропредприятия. Очевидно, что внедрить подобный проект практически невозможно, поэтому следует доработать его с учетом реалий работы агропредприятия. Довольно часто совершенствование управления финансами может «уткнуться» в оснащение агропредприятия необходимой техникой или отсутствие программного обеспечения, отсутствие денежных средств на внедрение идеального проекта, а также в низкий уровень подготовки персонала. С учетом реалий работы агропредприятия разрабатывается более «приземленный» документ, включающий в себя список организационных мероприятий, которые должны быть реализованы на агропредприятии. Кроме того разрабатываются необходимые нормативные документы, описываются бизнес-процессы, а также производится модификация существующей автоматизированной системы. Автоматизация финансов – современнейшая тенденция в управлении как агропредприятия в целом, так и финансами в частности. Автоматизированная система – это основной шаг к эффективному управлению и развитию бизнеса. Автоматизация бизнеса необходима, в первую очередь, динамично развивающимся предприятиям, которые стремятся занять лидирующие позиции на рынке. Автоматизированные системы управления финансами агропредприятия служат инструментом для получения конкурентного преимущества перед другими предприятиями.

Автоматизированные финансовые системы на предприятиях АПК позволят руководителям среднего и высшего звена получать оперативную информацию о финансово-хозяйственной деятельности агропредприятия, контролировать доходы и расходы, существенно повысить свою прибыль, увеличить продажи, успешно реализовывать инвестиционные проекты. Вследствие чего повысится конкурентоспособность и инвестиционная привлекательность агропредприятия, снижается вероятность денежных махинаций.
На результативность производственно-коммерческой деятельности любого агропредприятия существенное влияние оказывают управление процессом функционирования и организационная структура, в рамках которой этот процесс осуществляется. Правильно выбранная структура позволяет обеспечить полную занятость персонала, гибкость в использовании ресурсов и соответствие требованиям рынка. Таким образом, мы неизбежно приходим к необходимости большей или меньшей реорганизации системы управления инновационной деятельностью агропредприятия. Для принятия обоснованных и оперативных решений руководству часто необходимо в короткие сроки просчитать и сравнить несколько вариантов планов. Таким образом, инновации – это не только использование высоких технологий, но и инновации в сфере управленческих решений. 

Для реализации большинства стоящих перед агропредприятием задач необходима реорганизация системы управления на основе новых управленческих технологий. Агропредприятие, намеревающееся работать гибко, неизбежно приходит к необходимости использования инновационных подходов. Для значительного количества крупных предприятий АПК совершенствование системы управления финансами означает, в том числе, финансовое реформирование и реструктуризацию. Структурные преобразования строятся на экономически обоснованной стратегии реформирования. В соответствии с ней и разрабатывается система финансового управления агропредприятием как система планирования, учета и контроля в процессе его финансового реформирования и реструктуризации.

Для эффективной реализации задач, стоящих перед агропредприятием, необходимо разработать систему управления инновационной деятельностью, основа которой - разбиение сложного процесса на простые компоненты на основе проектного подхода и выстраивание своеобразного управленческого «конвейера». Это дает целый ряд эффектов: работа из процесса превращается в целенаправленное движение, резко возрастает производительность труда, снижается количество ошибок. Для реализации такого подхода необходимо разработать эффективную организационную структуру, систему управления финансами, сформировать службу маркетинга, обеспечить документооборот, то есть детально сформулировать правила работы сельскохозяйственного предприятия, в основных чертах общие для всех предприятий АПК инновационной направленности. 

Можно сделать следующий вывод: инновационное развитие агропредприятия необходимо точно также проектировать, как и любую систему. Необходимо не только определить задачи, но и создать систему, обеспечивающую переход агропредприятия в это состояние, определить необходимые ресурсы, разработать бизнес-процессы инновационной деятельности. Только так можно рассчитывать на успех. 

Содержательной основой системы финансового управления агропредприятием, адекватно учитывающей уровень воздействия и способы избежать финансовых рисков, является бюджетирование. Управление денежными потоками сложных хозяйственных комплексов, какими являются предприятия АПК, не может не использовать схемы поведенческого моделирования возможных результатов движения денежных ресурсов. Разработка финансовых моделей оценки и управления финансовыми рисками – это часть общей системы бюджетирования на агропредприятии. Они являются достаточно надежным инструментом оценки и управления всей системы финансовых рисков на предприятии, поскольку позволяют взвешивать разные уровни рисков в связи с различными факторами воздействия на них и уровнями управляемости ими. 

В общем виде система управления финансами агропредприятия должна обеспечивать для руководства прозрачность финансового состояния и движения финансовых ресурсов, формирование наиболее выгодных вариантов финансовых планов, оперативный учет фактической информации, контроль отклонения от плана. В связи с этим, основой системы управления финансами являются: согласованный анализ материальных и финансовых потоков, как по отдельным товарным группам и подразделениям, так и по агропредприятию в целом; сочетание планирования и контроля реализации планов на базе согласования плановых документов с системой бухгалтерского учета и отчетности. Это дает возможность формирования согласованных финансовых планов как по всему агропредприятию, так и по его подразделениям и направлениям деятельности. Создаваемая система управления финансами агропредприятия должна давать возможность решать следующие задачи управления финансами:

- оценка финансового состояния агропредприятия;

- финансовая оценка основных направлений деятельности (затраты, прибыль, рентабельность и другие показатели по товарным группам, подразделениям, контрагентам);

- выбор наиболее прибыльного варианта ассортиментной политики (состава ассортимента и объемов продаж по его позициям);

- формирование бюджетов подразделений и контроль их выполнения;

- планирование и контроль финансовых потоков;

- проверка финансовой реализуемости планов продаж и планов закупок;

- прогноз и предотвращение банкротства, и форс-мажорных ситуаций;

- определение сроков, объемов и целесообразности взятия кредитов;

- анализ, планирование и контроль прибылей и убытков;

- анализ, планирование и контроль изменения структуры баланса (структуры капитала и др.).

В результате совершенствования системы управления финансами на агропредприятии менеджмент должен получить больше возможностей по принятию бизнес-решений; отчетность станет более прозрачной для инвесторов и акционеров, что позволит повысить оперативность работы и инвестиционную привлекательность агропредприятия.
В.И. Тумашев

Челябинский институт
 Российского государственного
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РАЗРАБОТКА МОДЕЛИ ПОЛУЧЕНИЯ ПРИБЫЛИ

Моделирование прибыли от реализации ювелирных изделий проводится на конкретном примере, конкретного отдела. Реализация ювелирных изделий представляет собой ряд динамики с ярко выраженной сезонной волной. 

Предметом исследования в данной работе послужило построение модели изменения прибыли по месяцам от средней прибыли от реализации ювелирных изделий в 2009-2011 годах. 

Данные о средней прибыли предприятия в течение  2009-2011 годов по месяцам  представлены в следующем виде:

	Прибыль yt  
(тыс. руб).

	121
	176
	196
	121
	85
	158
	218
	213
	179
	161
	168
	377

	Месяцы
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12


Рассмотрим еще один временной ряд yt-1. Определим коэффициент  автокорреляции между рядами  yt  yt-1
 и 
Коэффициент автокорреляции первого порядка находим по формуле:


[image: image56.wmf]2

2

2

1

2

2

1

2

1

2

1

1

)

(

)

(

)

(

)

(

å

å

å

=

-

=

-

=

-

*

-

-

*

-

=

n

t

t

n

t

t

t

n

t

t

y

y

y

y

y

y

y

y

r

,  где 
[image: image57.wmf]1

2

1

-

=

å

=

n

y

y

n

t

t

;   
[image: image58.wmf]1

2

1

2

-

=

å

=

-

n

y

y

n

t

t

.  


(1)
Построим вспомогательную табл. 1для определения автокорреляции

 1-го порядка.
Таблица 1
	t
	yt
	yt-1
	yt -
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	1
	121
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	2
	176
	121
	-10,5
	-42,3
	444,15
	110,25
	1789,29

	3
	196
	176
	 9,5
	12,7
	120,65
	90,25
	161,29

	4
	121
	196
	-65,5
	32,7
	-622,56
	4290,25
	1069,29

	5
	85
	121
	-101,5
	-42,3
	4293,45
	10302,25
	1789,29

	6
	158
	85
	-28,5
	-78,3
	2231,55
	812,25
	6130,89

	7
	218
	158
	31,5
	-5,3
	-166,95
	992,25
	28,09

	8
	213
	218
	26,5
	54,7
	1449,55
	702,25
	2992,09

	9
	179
	213
	-7,5
	49,7
	-372,75
	56,25
	2470,09

	10
	161
	179
	-25,5
	15,7
	-400,35
	650,25
	246,49

	11
	168
	161
	-18,5
	    -2,3 
	42,55
	342,25
	5,29

	12
	377
	168
	190,5
	4,7
	895,35
	36290,25
	22,09

	
	2173
	1419
	-0,5
	-0,3
	6609,64
	54638,75
	16704,19


Тогда   
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Подставим найденные параметры в формулу и найдем коэффициент автокорреляции:  [image: image72.png]
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Это свидетельствует об отсутствии линейной зависимости между прибылью на ювелирные изделия текущего месяца от предшествующего месяца. Опишем модель с помощью ряда Фурье:
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где k  определяет гармонику ряда Фурье, которая может быть получена с разной степенью точности (чаще всего от 1 до 4 гармоник).
Для отыскания параметров модели используется метод наименьших квадратов. Он позволяет получить следующие формулы для вычисления параметров модели 
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 EMBED Equation.3  [image: image77.wmf]kt
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Для изучения сезонных колебаний на протяжении года необходимо взять n=12 (по числу месяцев в году). Тогда, представляя периоды как части длины окружности, ряд динамики изменения прибыли можно записать в следующем виде (табл. 2).
Таблица 2
	                                                                                         Период
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	Уровень
	y0
	y1
	y2
	y3
	y4
	y5
	y6
	y7
	y8
	y9
	y10
	y11
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Так как t в годовой динамике соответствует номеру месяца, то t=0 соответствует январю, t= 
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соответствует февралю и т.д. При определении параметров aк и bк надо находить произведение уровней данного месяца на синусы и косинусы соответствующих гармоник. Так для k=1 уравнение (3) примет вид:  уt=а0+а1Cos t+b1Sin t, в которой параметры а0, а1 и b1 определяются из соотношений: а0 =
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Используя первую гармонику ряда Фурье, получим следующие значения параметров уравнения:

a0=2173:12=181,08; а1=110,612:6=18,44;b1=-225,612:6=-61,51.

Уравнение модели примет вид:  
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=181,08+18,44Cost-37,53Sin t. 

Применим  к этим же данным вторую гармонику ряда Фурье для выражения модели сезонности. Параметры а2 и b2  найдем по формулам:

а2=
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(6)
Подставляя полученные коэффициенты в уравнение ряда Фурье, получим  модель сезонной волны: 

[image: image98.wmf]t
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=181,08+18,44Cost-37,53Sin t +34,17Cos2t-3,46Sin2t.

Параметры третьей и четвертой гармоник будут соответственно равны:

a3=-192:6=-32,83;   a4=-155:6=-25,83;   b3=-216:6=-36; 
b4= -232,088:6=-38,68.

Тогда модель, учитывающая четыре гармоники, будет: 
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Результаты по данной модели будут следующие: 

	Спрос, тыс. руб.
	292
	249
	58
	99
	179
	156
	190
	182
	171
	246
	196
	153

	Месяцы
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
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Сравнительный анализ прибыли


Результаты модели и исходные данные нанесены на координатную плоскость (рисунок) где по оси абсцисс откладываются месяцы, а по оси ординат прибыль (1 – исходные данные; 2 – сезонная волна). Из графика видно, что сезонная волна расположена на уровне среднего значения прибыли (180 тыс. руб.)  отклоняясь вверх и вниз.

И.Р. Уразбахтин

Южно-Уральский государственный университет

г. Челябинск

ПРОБЛЕМЫ ВНЕДРЕНИЯ СОВРЕМЕННЫХ ПОДХОДОВ 
В УПРАВЛЕНИИ ПРОИЗВОДСТВЕННЫМИ ПРЕДПРИЯТИЯМИ
 В УСЛОВИЯХ МОДЕРНИЗАЦИИ

В настоящее время популярной тенденцией в области организации производства и управления на промышленных предприятиях России является внедрение так называемого бережливого производства. Мода на Lean стала одним из основных увлечений среди современных руководителей производственных, а порой, и торговых предприятий. Внедрение бережливого производства для современных управленцев становится скорее важным показателем, характеризующим репутацию компании, чем реальным инструментом повышения производительности труда, сокращения сроков выполнения заказов, повышения уровня обслуживания и удовлетворенности потребителей продукции [1].

Топ-менеджеры предприятий, после посещения различных семинаров и тренингов, начинают активно пытаться применить полученные знания к своим организациям. Первая проблема, с которой они сталкиваются, отсутствие квалифицированных специалистов в этой области, которые смогли бы возглавить проект и заняться практическим повышением эффективности деятельности предприятия. Даже несмотря на то, что ведущие вузы Уральского региона (ЮУрГУ, УрФУ, РГППУ, УрГЭУ) начали подготовку и переподготовку по соответствующему направлению, пока специалистов, обладающих знаниями в этой области, мало.

Следующей проблемой, на которую нельзя не обратить внимание, является проблема целеполагания и целесообразности. Бережливое производство внедряют, как правило, потому что «сейчас это актуально». Перед внедрением проектов ставятся ложные цели, природа которых лежит в знаниях, полученных в ходе посещения семинаров и тренингов по бережливому производству, а не в реальных потребностях предприятия. Например, все ресурсы предприятия направлены на такие типичные цели бережливого производства, как сокращение сроков выполнения заказов, построение «вытягивающей» производственной системы, снижение величины запасов, а реальной проблемой предприятия может являться нерационально организованный отдел продаж, недостаточные сбытовые усилия, слабый маркетинг и, как следствие, низкие продажи. При существующем в данной ситуации (в этом примере) уровне продаж производственная мощность является вполне приемлемой и не требует повышения эффективности. Внедрения улучшений требует отдел продаж. Был приведен типичный пример, когда проблема лежит вне сферы, к которой применяется решение.

Возможно существование и других аналогичных вариантов, когда тратятся ресурсы, совершенствуются те части системы, под названием предприятие, которые не приведут к повышению основного интегрального показателя деятельности любого предприятия, а именно, росту прибыли. На наш взгляд, данная проблема в настоящее время является самой актуальной и типичной при внедрении бережливого производства.
Часто при осуществлении преобразований, наблюдается отсутствие логики, очевидности в причинно-следственных связях между внедряемыми инструментами бережливого производства, проводимыми мероприятиями и ожидаемыми результатами. Как правило, программа внедрения Lean включает в себя все пункты и все инструменты, какие только возможно использовать.

Все это в короткие сроки, всего через несколько месяцев, приводит к дискредитации бережливого производства в первую очередь среди рабочих, затем специалистов и, в последнюю, среди  высшего руководства. Выяснение причин сложившейся ситуации, как правило, также не заканчивается реальным пониманием происходящего, так как поиск их осуществляется среди типовых литературных объяснений о «слабой заинтересованности», «национальных особенностях» и т.д. Редкий руководитель способен признать, что он занимался решением несуществующих проблем, внедрял то, что на самом деле изначально не могло принести пользу предприятию.

В случаях успешного внедрения каких-либо инструментов бережливого производства возникают другие проблемы, оказывающие эффект непосредственно на финансы предприятия. Например, часто на предприятии стремятся повысить оборачиваемость запасов, построить вытягивающую систему управления запасами (между поставщиками и производством, между производственными подразделениями, между производством и складом, между складом и потребителем). В ряде случаев это приводит к усложнению как планирования, так и работы производства. Худший вариант, когда борьба за снижение запасов сказывается на финансовом результате (например, при повышении расходов на выполнение заказа). Возникает ситуация, когда с точки зрения бережливого производства новая система должна способствовать улучшению финансового состояния предприятия, а фактически наблюдается ухудшение. В некоторых случаях его сложно обнаружить.

На наш взгляд, концепции и инструменты современного производственного менеджмента должны иметь перед собой одну цель – повышение прибыли предприятия. Если очевидная связь между внедряемыми мероприятиями и результатом отсутствует, стоит задуматься, а зачем мы это делаем?
Кроме того, полагаем, что для каждого конкретного предприятия должна разрабатываться индивидуальная система управления запасами, учитывающая все особенности и аспекты его деятельности. Слепое применение готовых шаблонных решений и модных веяний не может привести к положительным результатам.

Вышеперечисленные проблемы являются актуальными в настоящее время. Избежать их можно, ориентируясь на простой здравый смысл и логику. Относительно каждого мероприятия следует задавать вопросы: «зачем», «каким образом», «а что, если», «почему», «как это способствует повышению прибыли предприятия (достижению других целей)» и т.д. При ответах на них всегда должны присутствовать очевидные причинно-следственные связи, подтверждаемые мнениями нескольких работников из разных подразделений. Только так можно избежать субъективизма. Решать стоит только реально существующие проблемы, которые понятны большинству работников предприятия и существование которых очевидно для всех [2].
Бережливое производство не панацея для развития предприятия, а лишь набор концепций и инструментов. Логика, здравый смысл и командное управление являются теми факторами, которые обеспечивают адекватное рыночной ситуации управление предприятием.
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ОПЫТ И ПРОБЛЕМЫ 
РЕАЛИЗАЦИИ ИННОВАЦИОННЫХ ПРОЕКТОВ

В ЧЕРНОЙ МЕТАЛЛУРГИИ
В конце 90-х годов прошлого века – начале ХХI века на основе анализа сложившейся в стране социально-экономической ситуации на государственном уровне пришло осознание того, что будущее России предопределяется объективной необходимостью ускорения ее экономического роста. При этом выход страны из затянувшегося кризиса должен сочетаться с модернизацией как в производственной, так и в социально-экономической сфере. Ее целью должно быть не просто расширенное производство, а изменения непременно на принципиально новой технической, технологической, организационной основе. Причем со временем необходимость этих преобразований была воспринята представителями сначала крупного, а затем и среднего, и малого бизнеса. Реализация такой политики должна обеспечить, в том числе , и резкое повышение национальной экономической безопасности.

Понятие «модернизация» рассматривалось рядом зарубежных и отечественных ученых. Остановимся на определении, которое предлагают М. Бендиков и И. Фролов. «Модернизация экономики – это насущная и объективная необходимость, вызванная стремлением государства обеспечить национальные интересы, поддерживая долговременную социально-экономическую стабильность, укрепляя мировые позиции страны, благосостояние населения, экономическую мощь, обороноспособность, безопасность (в том числе экономическую и технологическую), конкурентоспособность на рынках товаров и услуг» [1]. Хотя представленная трактовка понятия «модернизация экономики» страдает излишней детализацией, на наш взгляд, в целом она отражает содержание процесса, декларирует его цели. Целесообразно привести и определение из «Большой советской энциклопедии»: модернизация – изменение в соответствии с новейшими, современными требованиями и нормами, например, модернизация (обновление) технического оборудования, производственного процесса. [2]
Начиная рассматривать процессы модернизации экономики России необходимо оговориться, что социально-экономические кризисы, подобные российскому, потрясали самые мощные индустриальные страны – США, Германию, Японию. Причины этих кризисов были разными, но новый виток поступательного развития эти страны начинали с коренной модернизации экономики. Однако не нужно считать, что к модернизации прибегают только в экстремальных ситуациях – после катаклизмов типа войн, политических кризисов и т.п. Скорее должно быть наоборот, модернизация должна быть плановой, как это происходит с модернизацией различных технических, производственных комплексов.

Однако модернизация всей экономики сразу невозможна. Это осознает, прежде всего, власть. Если говорить о руководстве и собственниках крупных корпораций, то и здесь есть понимание того, что весь производственный комплекс одноразово модернизировать невозможно. Во-первых, это будет связано с полной остановкой производства, а значит, с потерей рынков и связей с партнерами по бизнесу (поставщиками и потребителями). Во-вторых, возникает проблема с оплатой труда членов трудового коллектива, которые будут находиться в вынужденном простое. Если пойти на такую меру, как увольнение части трудового коллектива, то это будет связано с выплатой серьезных компенсаций, а также с утратой части квалифицированных работников. В-третьих, это дефицит инвестиционных ресурсов. Даже крупные корпорации не располагают достаточными финансовыми ресурсами для реализации крупных инвестиционных проектов. Поэтому большинство таких проектов реализуется в первую очередь за счет заемных средств. К сожалению, в качестве кредиторов чаще всего выступают зарубежные банки (западноевропейские, американские и т.п.)

Необходимо такие отметить, что решение задачи модернизации экономики страны ложится, прежде всего, на базовые отрасли. К числу таких отраслей, конечно же, относится черная металлургия. В этой отрасли проблемы модернизации и реконструкции решаются вполне системно. Подход к реконструкции и модернизации в отрасли можно назвать попередельным. Так, в ОАО «Магнитогорский металлургический комбинат» (ММК) основное внимание сосредоточено на прокатном переделе (станы «2500», «2000» и сопутствующее оборудование и т.д.).

В ОАО «Челябинский металлургический комбинат» (ЧМК) центром работ по модернизации производства на сегодня является сталеплавильный передел. В данном случае первым шагом было строительство и пуск электросталеплавильного цеха № 6 (ЭСПЦ-6). Это цех, который сегодня выпускает дефицитнейшие марки нержавеющей стали, большей частью идущей на экспорт. Однако объектом экспорта и сырьем для внутренних потребителей является продукт, который прошел через прокатный передел (лист, прут, заготовка и т.п.).

Но строительство и пуск ЭСПЦ- 6 не решали проблемы существенного наращивания производства стали. Главным цехом, выплавляющим основные объемы стали, а затем изготовляющим заготовку для прокатных цехов, является кислородно-конверторный цех (ККЦ). В составе этого цеха работает три конвертора, которые были запущены в эксплуатацию в 1969 году, при этом их первоначальная емкость составляла 90 м3. Однако в дальнейшем в ходе реконструкций в 1990 – 1994 годах их емкость была доведена до 135 м3. При последующих реконструкциях были выполнены работы по усовершенствованию корпусов конверторов и увеличению их емкостей до 151 м3. При этом постоянно рос объем производимой в конверторах стали. Небольшое падание наблюдалось в 2008 году, то есть в период мирового финансово-экономического кризиса (3,358 млн.т.). Но уже в 2010 году выплавка стали в ККЦ составила 3,76 млн. т. Динамика производства стали в ККЦ представлена в табл. 1.

Таблица 1
Производство стали в ККЦ ОАО «ЧМК» 2004-2011 г.г., тыс.т.

	Передел ККЦ
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011

	Конверторы
	3 385,0
	3 027,6
	3 385,7
	3 476,56
	3 358,1
	3 504,56
	3 758,65
	3 471,0

	Разливка в слиток
	2 932,96
	1 862,0
	2 096,0
	1 715,99
	1 379,64
	1 352,62
	1 512,67
	1 142,071

	МНЛЗ-3
	317,13
	1 020,32
	1 094,68
	1 081,82
	1 077,78
	1 076,74
	1 147,06
	1 133,91

	МНЛЗ-4
	
	
	15,89
	575,68
	775,42
	947,603
	1 018,018
	1 036,741


Снижение объемов производства в 2011 году объясняется работами по внедрению новой более устойчивой футеровки конверторов и параллельными работами по модернизации МНЛЗ-4, поскольку этот агрегат в 2009 – 2011 г.г. работал в напряженном режиме. 

Необходимо особо подчеркнуть, что работы по реконструкции конверторов не ограничивались лишь модернизацией кожухов и футеровки и увеличению их объемов. При этом осваивались и внедрялись новые технологии выплавки и внепечной доводки стали. В частности, началось широкое использование проволоки, содержащей различные легирующие добавки. Одним из разработчиков уникальных марок такой проволоки является ЗАО «Ферросплав» (г. Челябинск). Причем в перспективе планируется расширение сотрудничества между ОАО «ЧМК» и ЗАО «Ферросплав», поскольку существует реальная перспектива по резкому увеличению выплавки рельсовой стали в ККЦ ОАО «ЧМК».

То есть выплавка стали в конверторах –  это всего лишь промежуточный этап, после доводки стали в агрегатах ковш-печь она поступает на машины непрерывного литья заготовок (МНЛЗ), которые и выпускают заготовку для прокатного передела. Данные табл. 2 свидетельствуют о том, что разливка стали в слиток постоянно сокращалась, а объемы обработки на МЛНЗ из года в год росли. Причем реальный экономический результат для ККЦ формируется, прежде всего, за счет работы МЛНЗ, о чем свидетельствуют данные таб. 2.
Таблица 2
	Показатель
	2008
	2009
	2010
	2011

	МНЛЗ-3

	Прибыль, тыс.руб.
	-133 182,7
	61 242,4
	102 302,8
	13 950,0

	Рентабельность, %
	-8 
	4 
	9 
	12

	МНЛЗ-4

	Прибыль, тыс.руб.
	862 091,0
	210 059,7
	571 512,5
	199 393,2

	Рентабельность, %
	14 
	4 
	7 
	3 


Все изложенное свидетельствует, что работа сталеплавильного передела в конечном счете определяется работой машин непрерывного литья заготовок. Более того, их работа во многом определяет загрузку прокатного передела, который является финальной стадией металлообработки на металлургическом предприятии.

Учитывая высокую и все возрастающую значимость МНЛЗ, сегодня ККЦ готовится к пуску новой машины – МНЛЗ-5, которая сейчас проходит горячее испытание. С ее пуском увеличится производство заготовки для прокатных цехов и снизится разливка стали в слиток как менее эффективной операции.

Краткий экскурс в инженерно-технический аспект реализации технической политики ОАО «ЧМК», на наш взгляд, необходим для понимания обоснованности реализации описанных технических решений. Однако, как это ни парадоксально, серьезные инвестиции в модернизацию производства наряду с большими положительными экономическими результатами, такими как постепенный рост рентабельности и прибыльности производства и т.п., порождают ряд негативных моментов.

Во-первых, как уже указывалось, практически все металлургические корпорации (не говоря уже о средних и малых предприятиях) испытывают инвестиционный голод. Прежде всего, потому, что собственных финансовых ресурсов на реализацию крупных проектов просто не хватает.

Во-вторых, как следствие первой проблемы, корпорации вынуждены привлекать заемный капитал, как правило, зарубежный, поскольку отечественные кредитные организации не располагают необходимыми ресурсами и имеют лишь небольшой опыт финансирования крупных проектов.

В-третьих, само строительство, затем наладка испытания агрегатов и т.д., требуют не только затрат финансовых средств, но и времени. Весь этот период от строительства до эксплуатации агрегата в рабочем режиме вложенные средства отдачи не дают, хотя их стоимость уже отражена в бухгалтерском балансе. В результате мероприятия технического процесса негативно сказываются на показателях экономической эффективности работы конкретного цеха (в данном случае ККЦ) и комбината в целом.

В-четвертых, это дефицит квалифицированных кадров, то есть специалистов имеющих достаточную теоретическую подготовку, обладающих практическими навыками работы на самом современном металлургическом оборудовании.

Поэтому собственникам, руководителям, менеджменту предприятий идущих по пути модернизации производства, его технического перевооружения на инновационной основе, необходимо определенное деловое, профессиональное и должностное мужество, чтобы не только осознавать риски внедрения передовых технологий, но и быть готовыми к временным негативным экономическим результатам реализации таких проектов. При этом решать придется непростую кадровую проблему, связанную как с переподготовкой (переучиванием) имеющихся специалистов, так и с привлечением молодого кадрового потенциала.
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Понятие «безопасность» широко используется практически во всех направлениях любой деятельности, оно прочно вошло в нашу жизнь. В свою очередь, экономическая безопасность предприятий тесно связана с производством продукции, выполнением работ и оказанием услуг. От того, насколько эффективно они работают, зависит экономическое состояние всей страны. В настоящее время ряд российских предприятий переживает глубокий спад производства и находится в критическом состоянии или состоянии банкротства. 

Такое положение представляет определенную опасность как для региона, так и для потенциала и коллектива каждого конкретного предприятия. Ведь любое предприятие, являясь основным структурообразующим элементом экономики, выполняет не только производственную функцию, но и дает средства к существованию многих людей, то есть несет социальную нагрузку и ответственность.  

Кроме того, некачественно сформированная система воззрений на экономическую безопасность предприятия (далее – ЭБП), отсутствие методологической базы по измерению и управлению ЭБП являются причиной того, что все существующие подходы к определению сущности ЭБП отличаются неполнотой и недосказанностью. Поэтому цель данной статьи – разработать методологические подходы к оценке экономической безопасности предприятия. Для промышленных предприятий оценка ЭБП важна, поскольку активно задействованный потенциал является определяющим стабилизирующим фактором антикризисного развития, гарантом экономического роста и поддержания экономической независимости и безопасности страны. К тому же, состояние и тенденции развития, обеспечивающие ЭБП, исключают или минимизируют ущерб не только потенциала отдельного предприятия, но и в экономике в целом. В этом и состоит основная функция обеспечения ЭБП.

 
«Экономическая безопасность предприятия» является комплексным понятием и включает в себя совокупность факторов, связанных не столько с внутренним состоянием самого предприятия, сколько с воздействием внешней среды, ее субъектами, с которыми предприятие вступает во взаимосвязь. Сейчас крупные отечественные предприятия, в том числе большинство ведущих конгломератов (холдингов, ФПГ), создают в своей структуре специализированные подразделения, призванные обеспечить экономическую безопасность этих предприятий. Однако на практике у значительного числа руководителей этих вновь созданных служб пока не сформировано понимание принципа обеспечения безопасности как одного из базовых в экономической деятельности, нет разработанной и эффективно функционирующей научной системы оценки и обеспечения ЭБП, теоретической базы своей работы, что существенно снижает эффективность их функционирования.  

ЭБП – это система, обеспечивающая мобилизацию и наиболее оптимальное управление ресурсами предприятия с целью обеспечения его устойчивого функционирования, активного противодействия всевозможным негативным воздействиям окружающей среды. Таким образом, ЭБП следует рассматривать в трех аспектах. Во-первых, ЭБП – состояние наиболее эффективного использования ресурсов предприятия, обеспечивающее предотвращение угроз, проистекающих из внешней среды, и стабильное функционирование предприятия как в настоящее время, так и в будущем (финансовый аспект). Во-вторых, ЭБП можно рассматривать как систему оценки и обеспечения ЭБП (экономический аспект). Однако перед предпринимателем стоит задача не только проанализировать и дать оценку ЭБП, но и суметь сделать ее прогноз (если прогноз – то на какой промежуток времени?). В-третьих, ЭБП есть обеспечение устойчивого функционирования предприятия в условиях негативного воздействия окружающей среды путем мобилизации и наиболее оптимального управления ресурсами предприятия. 

Специфика национальных рыночных отношений таит в себе множество опасностей для добросовестного предпринимателя, которому приходится постоянно действовать в условиях повышенного риска.

Если компания считается «зрелой», то в определенный период руководству придется  столкнуться  с проблемой защиты ее интересов от противоправных посягательств различного рода недоброжелателей. 

В связи с этим, в условиях не всегда цивилизованных конкурентных отношений, несовершенства действующего законодательства, произвола фискальных органов и т.д., необходимо предусмотреть еще на стадии создания предприятия (при составлении его бизнес-плана и проекта устава) меры обеспечения экономической безопасности компании, позволяющие предотвратить либо минимизировать негативное влияние внешних и внутренних угроз, а также их вредные последствия.

Экономическая безопасность предприятия – это защищенность его научно-технического, технологического, производственного и кадрового потенциала от прямых (активных) или косвенных (пассивных) экономических угроз, например, связанных с неэффективной научно-промышленной политикой государства или формированием неблагоприятной внешней среды, и способность к его воспроизводству; это состояние его защищенности от негативного влияния внешних и внутренних угроз, дестабилизирующих факторов, при котором обеспечивается устойчивая реализация основных коммерческих интересов и целей уставной деятельности.

Для каждого предприятия «внешние» и «внутренние» угрозы сугубо индивидуальны. Вместе с тем, указанные категории включают отдельные элементы, которые приемлемы практически к любому субъекту хозяйственной деятельности.


Так, к внешним угрозам и дестабилизирующим факторам можно отнести противоправную деятельность криминальных структур, конкурентов, фирм и частных лиц, занимающихся промышленным шпионажем либо мошенничеством, несостоятельных деловых партнеров, ранее уволенных за различные проступки сотрудников предприятия, а также правонарушения со стороны коррумпированных элементов из числа представителей контролирующих и правоохранительных органов.

К внутренним угрозам и дестабилизирующим факторам относятся действия или бездействия (в том числе умышленные и неумышленные) сотрудников предприятия, противоречащие интересам его коммерческой деятельности, следствием которых могут быть нанесение экономического ущерба компании, утечка или утрата информационных ресурсов (в том числе сведений, составляющих коммерческую тайну и/или конфиденциальную информацию), подрыв ее делового имиджа в бизнес-кругах, возникновение проблем во взаимоотношениях с реальными и потенциальными партнерами (вплоть до утраты важных контрактов), конфликтных ситуаций с представителями криминальной среды, конкурентами, контролирующими и правоохранительными органами, производственный травматизм или гибель персонала и т.д.


Количественный и качественный анализ перечисленных выше угроз позволяет сделать вывод о том, что надежная защита экономики любой компании возможна только при комплексном и системном подходе к ее организации. В связи с этим в лексиконе профессионалов, занимающихся обеспечением безопасности бизнеса коммерческих структур, появился термин «система экономической безопасности» предприятия. 

Системой экономической безопасности предприятия (СЭБ) является комплекс организационно-управленческих, режимных, технических, профилактических и пропагандистских мер, направленных на качественную реализацию защиты интересов предприятия от внешних и внутренних угроз.

К числу основных задач СЭБ любой коммерческой структуры относятся:
- защита законных прав и интересов предприятия и его сотрудников;
- сбор, анализ, оценка данных и прогнозирование развития обстановки;
- изучение партнеров, клиентов, конкурентов, кандидатов на работу в компании;
- своевременное выявление возможных устремлений к предприятию и его сотрудникам со стороны источников внешних угроз безопасности;
- недопущение проникновения на предприятие структур экономической разведки конкурентов, организованной преступности и отдельных лиц с противоправными намерениями;
- противодействие техническому проникновению в преступных целях;
- выявление, предупреждение и пресечение возможной противоправной и иной негативной деятельности сотрудников предприятия в ущерб его безопасности;
- возмещение материального и морального ущерба, нанесенного в результате неправомерных действий организаций и отдельных лиц;
- контроль за эффективностью функционирования системы безопасности, совершенствование ее элементов. 

С учетом перечисленных задач, условий конкурентной борьбы, специфики бизнеса предприятия строится его система экономической безопасности. Необходимо отметить, что СЭБ каждой компании также сугубо индивидуальна. Ее полнота и действенность во многом зависят от имеющейся в государстве законодательной базы, выделяемых руководителем предприятия материально-технических и финансовых ресурсов, понимания каждым из сотрудников важности обеспечения безопасности бизнеса, а также от знаний и практического опыта начальника СЭБ, непосредственно занимающегося построением и поддержанием в «рабочем состоянии» самой системы. 

В последнее время  все большую актуальность приобретает защита интересов предприятия от противоправной деятельности коррумпированных представителей контролирующих и правоохранительных органов. В связи с этим, данное направление работы многими начальниками служб экономической безопасности коммерческих структур выделяется в качестве отдельного элемента СЭБ. Основной смысл подобной системы состоит в том, что она должна носить упреждающий характер, а основными критериями оценки ее надежности и эффективности являются:
- обеспечение стабильной работы предприятия, сохранности и приумножения финансов и материальных ценностей;
- предупреждение кризисных ситуаций, в том числе различных чрезвычайных происшествий, связанных с деятельностью «внешних» и/или «внутренних» недоброжелателей.

Особенностью и, одновременно, сложностью при построении системы экономической безопасности является тот факт, что ее действенность практически полностью зависит от человеческого фактора.  Поэтому для юридически правильного, эффективного и всестороннего использования СЭБ в защите интересов предприятия от всех видов недоброжелателей требования по обеспечению безопасности бизнеса излагаются в соответствующих приказах руководителя, трудовых договорах с сотрудниками и их должностных обязанностях, специальных инструкциях, положениях, контрактах с деловыми партнерами и т.д.

РАЗДЕЛ IV. 

РОЛЬ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО, БУХГАЛТЕРСКОГО УЧЕТА 

В СИСТЕМЕ ЭКОНОМИЧЕСКИХ ОТНОШЕНИЙ В РЕГИОНЕ

К. Е. Бардин

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

 г. Челябинск

САМОРЕГУЛИРУЕМЫЕ ОРГАНИЗАЦИИ АУДИТОРОВ 
И ИХ РОЛЬ В АУДИТОРСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Аудиторская деятельность в Российской Федерации осуществляется в соответствии с Федеральным законом «Об аудиторской деятельности» № 307-ФЗ, а также Федеральным законом от 1 декабря 2007 года № 315-ФЗ «О саморегулируемых организациях» (далее – Федеральный закон «О саморегулируемых организациях»), другими федеральными законами, а также принимаемыми в соответствии с ними иными нормативными правовыми актами.

Саморегулируемой организацией аудиторов признается некоммерческая организация, созданная на условиях членства в целях обеспечения условий осуществления аудиторской деятельности. Некоммерческая организация приобретает статус саморегулируемой организации аудиторов с даты ее включения в государственный реестр саморегулируемых организаций аудиторов.

Некоммерческая организация включается в государственный реестр саморегулируемых организаций аудиторов при условии соответствия ее следующим требованиям:
- объединения в составе саморегулируемой организации в качестве ее членов не менее 700 физических лиц или не менее 500 коммерческих организаций, соответствующих установленным Федеральным законом «Об аудиторской деятельности» требованиям к членству в такой организации;
- наличия утвержденных правил осуществления внешнего контроля качества работы членов саморегулируемой организации аудиторов и принятого кодекса профессиональной этики аудиторов;
- обеспечения саморегулируемой организацией аудиторов дополнительной имущественной ответственности каждого ее члена перед потребителями аудиторских услуг и иными лицами посредством формирования компенсационного фонда (компенсационных фондов) саморегулируемой организации аудиторов.

Аудиторы и аудиторские организации должны являться членом только одной из саморегулируемых организаций аудиторов. Индивидуальные предприниматели и коммерческие организации приобретают право осуществлять аудиторскую деятельность с даты внесения сведений о ней в реестр аудиторов и аудиторских организаций саморегулируемой организации аудиторов, членом которой такая организация является.

Индивидуальные предприниматели и коммерческие организации, сведения о которых не внесены в реестр аудиторов и аудиторских организаций в течение трех месяцев с даты внесения записи о ней в Единый государственный реестр юридических лиц, не вправе использовать в своем наименовании слово «аудиторская», а также производные слова от слова «аудит».

Саморегулируемая организация аудиторов в соответствии с принципами осуществления внешнего контроля качества работы и требованиями к его организации устанавливает правила организации и осуществления внешнего контроля качества работы своих членов, определяющие, в частности, формы внешнего контроля, сроки и периодичность проверок, в том числе проверок, осуществляемых членами саморегулируемой организации аудиторов в отношении других членов этой организации.

Плановые внешние проверки качества работы каждой аудиторской организации, проводящей обязательный аудит бухгалтерской (финансовой) отчетности организаций, осуществляются саморегулируемой организацией аудиторов, членом которой является такая аудиторская организация, не реже одного раза в три года, но не чаще одного раза в год, начиная с календарного года, следующего за годом внесения сведений об аудиторской организации в реестр аудиторов и аудиторских организаций;

Основанием для осуществления внеплановой внешней проверки качества работы аудиторской организации, индивидуального аудитора может являться поданная в саморегулируемую организацию аудиторов или уполномоченный федеральный орган жалоба на действия (бездействие) аудиторской организации, индивидуального аудитора, нарушающие требования Федерального закона «Об аудиторской деятельности», стандартов аудиторской деятельности, правил независимости аудиторов и аудиторских организаций, а также кодекса профессиональной этики аудиторов.

Уполномоченный федеральный орган обязан проинформировать саморегулируемую организацию аудиторов, членом которой является проверенная аудиторская организация, о результатах проверки и решении, принятом в отношении указанной аудиторской организации.

Саморегулируемая организация аудиторов наряду с функциями, установленными Федеральным законом «О саморегулируемых организациях»:
- разрабатывает и утверждает стандарты саморегулируемой организации аудиторов;
- принимает кодекс профессиональной этики аудиторов;
- разрабатывает проекты федеральных стандартов аудиторской деятельности;
- участвует в разработке проектов стандартов в области бухгалтерского учета и бухгалтерской (финансовой) отчетности;
- организует прохождение аудиторами обучения по программам повышения квалификации.

Требованиями к членству аудиторских организаций в саморегулируемой организации аудиторов являются следующие:

1) коммерческая организация может быть создана в любой организационно-правовой форме, за исключением открытого акционерного общества, государственного или муниципального унитарного предприятия;

2) численность аудиторов, являющихся работниками коммерческой организации на основании трудовых договоров, должна быть не менее трех;

3) доля уставного (складочного) капитала коммерческой организации, принадлежащая аудиторам и (или) аудиторским организациям, должна быть не менее 51 процента;

4) численность аудиторов в коллегиальном исполнительном органе коммерческой организации должна быть не менее 50 процентов состава такого исполнительного органа;

5) безупречная деловая репутация;

6) наличие и соблюдение правил осуществления внутреннего контроля качества работы;

7) уплата взносов в саморегулируемую организацию аудиторов в размерах и порядке, которые устанавливаются ею;

8) уплата взносов в компенсационный фонд (компенсационные фонды) саморегулируемой организации аудиторов.

Требованиями к членству аудиторов в саморегулируемой организации аудиторов являются следующие:
1) наличие квалификационного аттестата аудитора;

2) безупречная деловая (профессиональная) репутация;

3) уплата взносов в саморегулируемую организацию аудиторов в размерах и порядке, которые устанавливаются ею;

4) уплата взносов в компенсационный фонд (компенсационные фонды) саморегулируемой организации аудиторов.

В соответствии с Федеральным законом «Об аудиторской деятельности» № 307-ФЗ ведение реестра аудиторов и аудиторских организаций осуществляется саморегулируемыми организациями аудиторов в отношении своих членов.

Реестр аудиторов и аудиторских организаций – систематизированный перечень аудиторов и аудиторских организаций. Порядок ведения реестра аудиторов и аудиторских организаций, а также перечень включаемых в них сведений устанавливаются уполномоченным федеральным органом.

Реестр аудиторов и аудиторских организаций подлежит опубликованию саморегулируемыми организациями аудиторов, сведения о которых внесены в государственный реестр саморегулируемых организаций аудиторов до 1 января 2010 года, на их официальных сайтах в сети Интернет не позднее 1 февраля 2010 года.

Реестр аудиторов и аудиторских организаций ведется на бумажном и электронном носителях. При несоответствии между записями на бумажном носителе и электронном носителе приоритет имеют записи на бумажном носителе.

Сведения, содержащиеся в реестре аудиторов и аудиторских организаций, являются открытыми и общедоступными. Указанные сведения представляются саморегулируемой организацией аудиторов по письменному запросу заинтересованного лица не позднее 10 рабочих дней со дня, следующего за днем получения письменного запроса.

Сведения о члене саморегулируемой организации аудиторов должны быть внесены саморегулируемой организацией аудиторов в реестр аудиторов и аудиторских организаций не позднее семи рабочих дней со дня, следующего за днем вступления в силу решения о приеме в члены саморегулируемой организации аудиторов.

Аудиторская организация, аудитор обязаны в письменной форме уведомлять саморегулируемую организацию аудиторов, членами которой они являются, о всех изменениях содержащихся в реестре аудиторов и 
аудиторских организаций сведений в течение 10 рабочих дней со дня, следующего за днем возникновения таких изменений.

Сведения о прекращении членства аудиторской организации, аудитора в саморегулируемой организации аудиторов должны быть внесены в реестр аудиторов и аудиторских организаций не позднее семи рабочих дней со дня, следующего за днем прекращения членства.

Саморегулируемая организация аудиторов обязана в течение семи рабочих дней со дня, следующего за днем внесения сведений об аудиторской организации, аудиторе в реестр аудиторов и аудиторских организаций, а также со дня, следующего за днем внесения изменений в содержащиеся в реестре аудиторов и аудиторских организаций сведения об аудиторской организации, аудиторе, передавать соответствующую информацию в уполномоченный федеральный орган для внесения в контрольный экземпляр реестра аудиторов и аудиторских организаций, а также раскрывать такую информацию.

О.В. Воропаева 

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

 г. Челябинск

ВЫБОР ОПТИМАЛЬНОГО МЕТОДА УЧЕТА ЗАТРАТ 

И КАЛЬКУЛИРОВАНИЯ СЕБЕСТОИМОСТИ ПРОДУКЦИИ

На современном этапе совершенствования управления в экономике к бухгалтерской информации предъявляются особые требования: учетная информация должна формироваться не ради самого бухгалтерского учета, а быть полезной в первую очередь внутренним пользователям, то есть выступать важным средством принятия эффективных управленческих решений. 

Управленческий учет на большинстве отечественных предприятий не ведется или развит очень слабо. На сегодняшний момент сформирована большая теоретическая база становления и функционирования управленческого или внутрипроизводственного учета затрат на промышленных предприятиях. При этом особенно остро стоит проблема определения истинной себестоимости продукции для принятия оптимальных управленческих решений руководителями предприятий, которая должна решаться именно с помощью управленческого учета затрат.

На современном этапе развития управления становление, внедрение и функционирование внутреннего учета и анализа затрат на конкретных предприятиях является достаточно сложным и  длительным процессом, состоящим из нескольких этапов, одним из которых является определение метода  калькулирования себестоимости продукции.

Методы учета затрат и калькулирования себестоимости продукции организация выбирает самостоятельно в соответствии с особенностями производственного процесса, характером производимой продукции, ее составом, технологией изготовления, в зависимости от массовости производства.

Однако следует обратить внимание на сходство различных методов учета затрат и калькулирования себестоимости продукции. Например, попередельный полуфабрикатный метод во многом аналогичен позаказному, попередельный бесполуфабрикатный сходен с попроцессным методом. Нередко особенности организации и технологии производства таковы, что допускают применение различных методов учета затрат  либо их элементов. Это обусловливает необходимость выбора метода учета затрат и калькулирования себестоимости, что особенно актуально для вновь организуемых предприятий, в частности, относящихся к малому предпринимательству. Часто такие предприятия ориентированы на выпуск одной группы продукции с широким ассортиментом видов изделий.

Использование попроцессного метода позволяет определить усредненную себестоимость. Использование попередельного метода учета затрат предполагает выделение переделов, которые завершаются выработкой промежуточного продукта – полуфабриката. При данном методе появляется возможность определять себестоимость полуфабрикатов, получаемых в каждом переделе путем суммирования прямых затрат по переделам и распределения косвенных затрат между переделами. Позаказный метод учета затрат способствует более достоверному и подробному формированию показателей затрат и себестоимости.

Результаты управленческого учета, в частности внутрипроизводственного учета затрат, накладывают огромную ответственность на специалиста по данной проблеме, так как от того, насколько корректно оценены затраты в общем и на каждую единицу объекта учета отдельно, зависит эффективность принимаемых управленческих решений и как следствие – процветание и прибыльность организации.
Г.В. Данилов, И.Г. Рыжова, 
Е.С. Войнова
Магнитогорский государственный 
технический университет 
Управление структурой и оптимизация загрузки 
производственных мощностей предприятия
 в бухгалтерском управленческом учете

Длительное время в истории развития экономической науки метод расчета производственной мощности предприятия основывался на принципе ведущего звена. В настоящее время принцип ведущего звена признан не соответствующим характеру современного производства, и ведется научный поиск новых методов расчета производственной мощности. Разработка новых, неизбежно более сложных, методов расчета и анализа производственных мощностей производственных систем базируется на современных информационных технологиях: графо-матричное моделирование производственных систем; математическое программирование и поиск оптимальных решений;  метод статистических испытаний (метод Монте-Карло) и др.

Разработанная нами методика расчета производственной мощности основана на принципе пропорциональности звеньев производственной системы. А именно, производственная система представляется состоящей из производственных звеньев. Методика расчета производственной мощности системы в целом основана на понятии «пропускная способность звена» и на соотношении пропускных способностей звеньев производственной системы. 

Пропускная способность звеньев и производственной системы в целом зависит от ассортиментной структуры выпускаемой продукции, то есть рассчитывая производственную мощность, необходимо задаваться ассортиментной структурой продукции. Это может быть плановая,  проектная или прогнозируемая ассортиментная структура. 

Обязательной составляющей расчета производственной мощности является анализ чувствительности этого показателя к ассортиментным сдвигам. Из-за неизбежных ассортиментных сдвигов нельзя указать конкретное значение производственной мощности, можно вычислить только значение этого показателя соответствующее заданному уровню доверительной вероятности. Анализ чувствительности показателей производственной мощности к ассортиментным сдвигам можно выполнить на основе статистических испытаний, в ходе которых случайным образом изменяется ассортимент продукции в заданных пределах и рассчитывается показатель производственной мощности. По результатам испытаний строится гистограмма и подбирается закон распределения плотности вероятности значения производственной мощности.  

Под пропускной способностью звена понимается максимально возможный выпуск продукции, заданной ассортиментной структуры, производственной системой в целом, ограниченный возможностями данного звена. То есть  пропускная способность звена измеряется в единицах и ассортименте конечной продукции производственной системы. Производственная мощность предприятия или некоторой его структурной составляющей равна пропускной способности того узкого звена, «расшивка» которого признается экономически нецелесообразной в данном плановом периоде или в условиях принимаемого управленческого решения. Узкое звено, определяющее производственную мощность системы в целом, естественно назвать лимитирующим. 

Расчет производственной мощности производственной системы проводится в следующей последовательности:

1. Производственная система разбивается на производственные звенья.
2. Рассчитывается производственная мощность каждого звена в единицах и ассортименте этого звена. Если звено является многопродуктовым, то есть может обрабатывать несколько видов продукции, то рассчитывается производственная мощность звена по каждому виду продукции в отдельности.
3. Задается ассортиментная структура конечной продукции производственной системы и рассчитывается пропускная способность всех звеньев в единицах конечной продукции системы.
4. Выделяются узкие звенья и разрабатываются мероприятия по их расшивке.
5. Выделяется лимитирующее звено, пропускная способность которого определяет производственную мощность производственной системы в целом. 

Производственная мощность предприятия не определена, пока не задана ассортиментная структура продукции. Следовательно, производственная мощность может иметь различную величину в зависимости от целей ее расчета.  Например, расчет производственной мощности для обоснования плана производства в текущем плановом периоде и расчет производственной мощности предприятия в целях оценки его потенциала и рыночной стоимости будут иметь разные результаты. 

Расчет величины производственной мощности должен сопровождаться оценкой пропорциональности производственных мощностей звеньев производственной системы, определяющей максимально возможную загрузку мощностей, и соответствия структуры мощностей предприятия рыночному спросу на выпускаемую продукцию. С этой целью в ходе расчета и анализа структуры производственных мощностей предприятия необходимо составить и решить две оптимизационные задачи:

1. Определение  ассортиментной структуры продукции, обеспечивающей максимальную загрузку мощностей предприятия без учета рыночного спроса и рыночных цен на продукцицию.
2. Определение ассортиментной структуры продукции, обеспечивающей получение максимального маржинального дохода  или, что в данном случае одно и то же, максимальной прибыли.

Анализ пропорциональности производственных мощностей и их соответствия требованиям рынка предлагается проводить с использованием двух вышеуказанных задач в следующей последовательности:

· сбор и подготовка исходных данных;

· определение оптимальной производственной программы по критерию максимум загрузки производственных мощностей (модель № 1), а также по критерию максимум маржинального дохода (модель № 2);

· сравнение ассортимента продукции, полученного в результате  решения оптимизационных задач по моделям № 1 и № 2; 

· формулировка выводов о качестве структуры производственных мощностей предприятия и целесообразных направлениях ее развития. 

К исходным данным  анализа структуры производственных мощностей относятся:

· сведения о составе и характеристиках звеньев производственной системы, выпускаемых ими видах продукции, расходных коэффициентах внутреннего оборота, ограничениях по производственным мощностям и  распределение основного капитала по производственным звеньям;

· ограничения по спросу;

· цены и удельные переменные затраты по видам  продукции.

Модель № 1 позволяет определить «собственную» ассортиментную структуру продукции предприятия, соответствующую наиболее полной загрузке производственных мощностей и обеспечивающую максимальную фондоотдачу. Однако модель № 1 не учитывает  рыночные цены и спрос на различные виды продукции. Модель № 2 обеспечивает максимум маржинального дохода  с учетом ограничений по производственным мощностям, рыночным ценам и спросу на различные виды продукции.

Анализируя и сравнивая между собой ассортиментные  структуры продукции, полученные в результате решения оптимизационных  задач по моделям № 1 и № 2,  можно сделать вывод о том, насколько пропорциональны (сопряжены между собой) производственные мощности предприятия и насколько структура производственных мощностей предприятия соответствует структуре рыночного спроса на продукцию. 

Таблица 

Варианты решений по результатам анализа структуры 
производственных мощностей производственной системы
	Ассортименты продукции, полученные по моделям № 1 и № 2
	Коэффициент пропорциональности мощностей 
производственной системы:

	
	высокий
	низкий

	Совпадают


	Производственные мощности предприятия имеют оптимальную структуру и соответствуют рыночному спросу на продукцию.
	Рекомендуется провести реконструкцию производственных мощностей, направленную на «расшивку» узких мест и повышение  пропорциональности системы

	Не совпадают
	Рекомендуется:

1. Выполнить маркетинговые исследования, направленные на поиск новых рынков сбыта продукции.
2. Провести реконструкцию производственных мощностей с целью повышения соответствия их рыночному спросу
	Рекомендуется провести исследования по изысканию возможности глубокой реконструкции производственных мощностей предприятия


Оптимизационные задачи по моделям № 1 и № 2 относятся к задачам математического программирования, для решения которых можно использовать  электронные таблицы (например, пакет Microsoft Excel). 

Современные информационные технологии, примененные к традиционным и, казалось бы, хорошо изученным экономическим задачам, позволяют находить новые высокоэффективные решения этих задач. 
Т.С. Долгих

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

 г. Челябинск

ГРУППИРОВКА ДОХОДОВ, РАСХОДОВ И ФИНАНСОВЫХ
РЕЗУЛЬТАТОВ ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ХЛЕБОПЕКАРНЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ
НА СЧЕТАХ БУХГАЛТЕРСКОГО УЧЕТА ДЛЯ ЦЕЛИ
УПРАВЛЕНЧЕСКОГО УЧЕТА

Группировка доходов, расходов и финансовых результатов в системе счетов бухгалтерского учета позволяет обеспечить взаимосвязь информации, отражаемой в различных  бюджетах и управленческой отчетности. 

Для повышения информативности управленческого учета в хлебопекарных предприятиях рекомендуется открытие  специальных субсчетов и аналитических счетов в составе синтетических счетов, предусмотренных Планом счетов бухгалтерского учета.

В составе счета 70 «Расчеты с персоналом по оплате труда» предлагается открытие субсчетов: 70.1 «Переменные затраты на оплату труда» и 70.2 «Постоянные затраты на оплату труда», что связано с использованием различных форм оплаты труда на хлебопекарных предприятиях. При этом возможна следующая кодировка:

X/RR/ZZZ,





 (1)

где X      – наименование счета;

      RR   – аналитический код по отношению к объему производства;

      ZZZ – коды различных видов хлебобулочной продукции согласно ассортимента производимой предприятием продукции.

Записи по субсчету 70.1 «Переменные затраты на оплату труда» будут отражаться в корреспонденции со счетом 20 «Основное производство». Заработная плата персонала, рассчитываемая по повременной системе оплаты труда и отражаемая на субсчете 70.2 «Постоянные затраты на оплату труда», рекомендуется списывать в дебет счетов 25 «Общепроизводственные расходы», 26 «Общехозяйственные расходы».

Для дополнительных субсчетов, открываемых к счету 20 «Основное производство», можно использовать такую кодировку: 

X/OO/ZZZ,





 (2)

где X   – наименование счета;


    ОО  – аналитический код по центрам ответственности (центрам затрат);

   ZZZ – коды различных видов хлебобулочной продукции в соответствии с ассортиментным рядом продукции.

Переменные затраты в этом случае будут накапливаться на счете 20 «Основное производство»: стоимость сырья, сумма сдельной оплаты труда рабочих, непосредственно занятых производством и выпеканием хлебобулочных изделий; страховые взносы от начисленной оплаты рабочих; сумма амортизационных отчислений при использовании метода начисления пропорционально объему продукции. В результате  учета указанных затрат по дебету этого счета формируется неполная (сокращенная) себестоимость различных видов продукции.

В составе счетов 40 «Выпуск продукции (работ, услуг)», 43 «Готовая продукция» рекомендуется открывать дополнительные субсчета согласно следующей кодировке: 

X/ZZ, 






(3)

где X  – наименование счета;

     ZZ – коды видов продукции согласно ассортимента производимой предприятием продукции.

Также рекомендуется открывать субсчета в составе синтетического счета 90 «Продажи». Рекомендуемый вариант детализации информации на данном счете представлен в таблице . 

Таблица

Рекомендуемый вариант детализации информации 
на счете 90 «Продажи» для использования в управленческом учете хлебопекарных предприятий
	Уровни счетов
	Наименование счета

	1-й уровень, 
синтетический счет
	90 «Продажи»

	2-й уровень, 
субсчета 
первого порядка
	90.1 Выручка

90.2 Неполная себестоимость продаж (условно-переменные затраты)

90.3 Налог на добавленную стоимость

90.5 Постоянные затраты

90.9 Прибыль (убыток) от продаж

	3-й уровень, субсчета второго порядка
	Коды видов продукции в зависимости от ассортимента производимого предприятием


В этом случае на счете 90.1 формируется выручка от реализации различных видов продукции в зависимости от ассортимента, производимого хлебопекарным предприятием. На счете 90.2 будут собираться условно-переменные затраты на производство продукции и формироваться неполная себестоимость хлебобулочных изделий. В случае необходимости организация вправе распределять эти расходы по видам продукции пропорционально доле маржинального дохода каждого вида продукции или по любой другой базе распределения. 

Использование предложенной кодировки позволит выявить себестоимость отдельного наименования изделия; определить выручку и прибыль (убыток) от производства того или иного вида продукции. Появится более обоснованная возможность выбора ассортимента выпускаемой продукции. 

С одной стороны, такая детальная аналитика позволяет накапливать информацию  для анализа и  принятия правильных управленческих решений. С другой – будет предоставлена возможность группировки счетов «низшей детализации» в более крупные группы для целей бухгалтерского финансового  и бухгалтерского  налогового учета. 










Т.П. Карпова

Уральский социально-экономический институт 
Академии труда и социальных отношений
г. Челябинск
ФОРМИРОВАНИЕ УЧЕТНОЙ ПОЛИТИКИ 

СОГЛАСНО РСБУ И МСФО: МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ

Реформа регулирования бухгалтерского учета и отчетности в России требует активизации использования международных стандартов финансовой отчетности (МСФО) и их законодательного признания. Сегодня многие компании приходят к пониманию необходимости использования МСФО, которая обусловлена:

- предоставлением информации западному инвестору с целью выражения на понятном всему миру языке данных бухгалтерского учета и получения иностранных инвестиций;

- выходом на международные финансовые рынки;
- предоставлением отчетности зарубежным акционерам;

- ростом бизнеса, который предъявляет новые требования к финансовой отчетности.

Отчетность по МСФО составляется с целью донесения до заинтересованных лиц информации о компании, которая может быть полезной при принятии управленческих, преимущественно инвестиционных, решений. Данная цель и определяет значимость формирования учетной политики. Решение зависит от содержания отчетности, которое, в свою очередь, в существенной степени и определяется выбранной учетной политикой.

В соответствии с МСФО 8 «Учетная политика, изменения в расчетных оценках и ошибки» учетная политика – это конкретные принципы, основы, соглашения, правила и практика, применяемые организацией для подготовки и представления финансовой отчетности.

Согласно ПБУ 1/2008 «Учетная политика организации» под учетной политикой организации понимается принятая ею совокупность способов ведения бухгалтерского учета – первичного наблюдения, стоимостного измерения, текущей группировки и итогового обобщения фактов хозяйственной деятельности. 

Таким образом, учетная политика по МСФО ориентирована на подготовку и представление финансовой отчетности, в то время как в российских стандартах бухгалтерского учета (РСБУ) учетная политика в большей степени предназначена для целей ведения бухгалтерского учета. 

Согласно нормам ПБУ 1/2008 учетную политику организации следует оформлять соответствующим организационно-распорядительным документом (приказом, распоряжением и т.п.). Международные стандарты дают компаниям право выбора: информацию, которую содержит учетная политика, можно раскрывать либо в примечаниях к отчетности, либо в качестве ее отдельного компонента. При этом утверждать учетную политику как отдельный нормативный документ не обязательно.

Организации, ведущие учет по МСФО, могут не выбирать один из этих вариантов, а использовать оба. Так, для подготовки отчетности имеет смысл утвердить учетную политику как отдельный документ. Он будет основным руководством для сотрудников компании, которые составляют отчетность. Для полноценного представления информации целесообразно раскрывать нужные сведения в комментариях по каждой статье. В таком виде внешним пользователям будет удобно воспринимать учетные данные.


В российской практике на основе Единого плана счетов организация при формировании учетной политики должна утвердить рабочий план счетов. В МСФО никакого единого плана счетов не существует. Более того, международные стандарты вообще не требуют, чтобы организация его имела. Понятно, что вести бухгалтерский учет по принципу двойной записи без плана счетов не получится, поэтому разработать его все-таки придется. МСФО предоставляют компаниям возможность составить такой план счетов, который будет максимально соответствовать специфике их деятельности.

Что касается остальных приложений к учетной политике, то международные стандарты также не требуют их составлять. Однако их отсутствие значительно усложняет не только ведение учета и составление отчетности, но и работу компании в целом. МСФО прямо не предписывают разрабатывать эти документы, так как они относятся не столько к области финансовой отчетности, сколько к системе внутреннего контроля фирмы.

При формировании учетной политики организации по конкретному направлению ведения бухгалтерского учета выбирается один из способов, допускаемых законодательством и нормативными актами по бухгалтерскому учету. Если по конкретному вопросу в нормативных документах требования не установлены, то организация самостоятельно разрабатывает соответствующий метод. Это один из важных пунктов, позволяющих максимально сблизить МСФО и РСБУ.
Согласно МСФО 8 изменения в учетной политике допускаются только в случаях, когда они обусловлены требованиями конкретного стандарта МСФО или Толкованием, либо приводят к лучшему, более надежному представлению информации в финансовой отчетности. Требования РСБУ к изменению учетной политики повторяют перечисленные в МСФО основания, однако с одним добавлением: в соответствии с п. 10 ПБУ 1/2008 изменение учетной политики допустимо при существенном изменении условий деятельности.

Изменение учетной политики должно вводиться с 1 января года (начало финансового года), следующего за годом его утверждения соответствующим организационно-распорядительным документом. Порядок вступления в силу изменений учетной политики МСФО не установлен. МСФО не запрещают применять изменения учетной политики в течение финансового года при условии корректировки данных за отчетный период и сравнительных показателей отчетности за отчетные периоды.

Существенность в МСФО определена как самостоятельный критерий. В РСБУ существенность связана с раскрытием способов ведения бухгалтерского учета. В РСБУ указан возможный количественный критерий существенности, который не является обязательным и должен рассматриваться в контексте общего похода к определению существенности.

Таким образом, при необходимости трансформации российской отчетности в отчетность, составленную в соответствии с МСФО, необходимо обладать навыками профессионального составления учетной политики, отвечающей во всех существенных аспектах требованиям МСФО. Эта задача становится все более актуальной для системы бухгалтерского учета России. Поэтапное внедрение МСФО приведет к совершенствованию и реформированию действующей системы российского бухгалтерского учета. В итоге предполагается достичь качественно нового уровня информации о деятельности организаций, характеризуемого прозрачностью финансовой отчетности, правдивостью данных о финансовом положении и результатах деятельности.

Л.Г. Лукина
Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений

 г. Челябинск

ИЗМЕНЕНИЯ В НАЛОГОВОЙ СИСТЕМЕ РФ
В настоящее время очень много говорится о пересмотре некоторых видов налогов и о вводе новых налогов для физических лиц. Особенно громкие заявления об этом делались во время предвыборных кампаний.
Совершенно очевидно, что существующая налоговая система в Российской Федерации не выполняет функции, возложенные на нее: 

- не стимулирует рост производства;

- не пополняет бюджеты всех уровней в полном объеме;

- не способствует справедливому налогообложению всех граждан РФ.

Поэтому пересматривать ее, конечно, необходимо.

Но действительно ли следует пересмотреть те виды налогов, которые нам предлагают думские фракции и оппозиционеры?

Во-первых предлагается пересмотреть НДФЛ и перейти на прогрессивные ставки налога вместо существующей единой ставки. Такие ставки уже применялись совсем недавно, и от них пришлось отказаться в связи с сокрытием фактически получаемых гражданами доходов. На мой взгляд, и сегодняшние заявления по пересмотру ставок НДФЛ бесперспективны. Ведь налог исчисляется из налоговой базы и ставки налога, поэтому при единой ставке налога, но при разной налоговой базе (оплате труда работника), величина налога изменяется: при увеличении оплаты труда – увеличивается и величина НДФЛ. Таким образом, тот, кто зарабатывает больше, тот и сейчас платит больше налогов. Зачем же обижать работников, которые более интенсивно трудятся и приравнивать их оплату, оставшуюся после налогообложения, к оплате работника, который не хочет особо утруждать себя?

Для пересмотра ставок налогообложения есть другие виды доходов граждан. Например, доходы от дивидендов, которые сейчас облагаются налогом по ставке всего 9 %. Для получения этих доходов не требуется даже пальцем пошевелить. Их зарабатывают для собственников те же наемные работники, с доходов которых удерживают 13%. Было бы справедливо изменить ставку налогообложения дивидендов до 25%. Такая ставка налога не только будет способствовать справедливому налогообложению граждан, но и будет стимулировать собственников к инвестированию прибыли в производство, а не только себе в карман. Да и разговоры о несправедливо проведенной приватизации, в этом случае, прекратятся.

Кроме того, существуют доходы граждан от ренты, которые в настоящее время облагаются по ставке 13 %. Было бы справедливо пересмотреть эту ставку в сторону увеличения до тех же 25 %.

Много времени нашими законодателями уделяется вводу нового налога на роскошь. Дебаты ведутся по разграничению отнесения имущества граждан к «роскоши». Очевидно, наши законодатели решили просто затянуть решение вставшей перед ними проблемы. Для чего нам нужен новый налог? Ведь на сегодня существует налог на имущество физических лиц. Вот и надо его реформировать:

- во-первых, необходимо для расчета налоговой базы использовать рыночную стоимость имущества, а не пересчитанную центрами технической инвентаризации. В этом случае отпадет необходимость в расчете коэффициентов благоустройства жилья, и снизится загруженность работников организаций технической инвентаризации.

- во-вторых, необходимо пересмотреть ставки налога по определенным критериям. Вот здесь главную роль и будет играть стоимость имущества гражданина. Следует установить градацию стоимости имущества и увязать ее со ставками налога: чем выше стоимость имущества, тем выше ставка налога.

Можно предложить следующие ставки налога на имущество физических лиц:

при рыночной стоимости имущества до 3 000 000 руб. ставка налога – 0,3 %;

при рыночной стоимости имущества до 6 000 000 руб. ставка налога – 0,5 %;

при рыночной стоимости имущества до 10 000 000 руб. ставка налога – 1,0 %;

при рыночной стоимости имущества свыше 10 000 000 руб. ставка налога – 1, 5 %.

При такой градации оплата налога на имущество физических лиц один раз в год не будет непосильной для любого гражданина. Тем более, что существуют льготы по этому виду налога для отдельных категорий граждан. И в то же время граждане, имеющие дорогостоящее имущество, к которому следует отнести все имущество стоимостью более 10 000 000 руб., включая автомобили, яхты и т.д., будут платить приличные налоги в бюджет.
Кроме этого следует взыскивать налог на имущество физических лиц со всех собственников средств производства (заводов, трубопроводов, скважин и т.д.) соответственно их доле в уставном капитале. Это ведь тоже имущество, принадлежащее физическим лицам, а значит, с его стоимости следует платить налог.
О.Н. Понуровская

Уральский социально-экономический институт 

Академии труда и социальных отношений
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ПРОБЛЕМЫ ФИНАНСОВОГО КОНТРОЛЯ В РОССИИ 
НА СОВРЕМЕННОМ ЭТАПЕ 
В России в настоящее время практически сложилась система финансового контроля, что является одним из факторов, влияющих на эффективность управления финансовыми ресурсами.

Но в связи с внесением изменений в отдельные законодательные акты сложившаяся система требует комплексной модернизации в части разграничения  понятий внешнего и внутреннего финансового контроля, определения на законодательном уровне их форм, методов и объектов, установления мер ответственности за каждое нарушение бюджетного законодательства. 

Речь идет о Федеральном законе от 8 мая 2010 г. N 83-ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в связи с совершенствованием правового положения государственных (муниципальных) учреждений», (переход к программному бюджету и внедрение новых форм финансового обеспечения оказания государственных и муниципальных услуг).

Принципиально важным в системе организации финансового контроля является ограничение его объектов участниками бюджетного процесса.

Обязанности юридических лиц, не являющихся казенными учреждениями и получающих средства из бюджетов в виде кредитов, субсидий, платы за товары, работы, услуги, регулируются не бюджетным законодательством, а договором о предоставлении бюджетных средств. Поэтому распространение финансового контроля на лиц, получающих средства на договорной основе, является расширением предмета финансового контроля, что может привести к двойной ответственности за одно и то же правонарушение – в рамках гражданского и бюджетного законодательства. В то же время такой подход не означает отказа от осуществления контроля над соблюдением целей и условий предоставления бюджетных средств. Контроль обязателен, но  в рамках гражданско-правовых отношений.

Для этого бюджетное законодательство должно предусматривать включение в любые договоры о предоставлении из бюджета средств в качестве обязательного условия согласие получателя на проведение проверок соблюдения целей и условий их предоставления.

При этом проведение подобных должно рассматриваться не как их право, а как обязанность, исполнение которой, в свою очередь, и будет выступать предметом контроля. 

Другой  проблемой действующего законодательства  является отсутствие четкого разграничения полномочий между органами финансового контроля. В связи с этим важна эффективная координация деятельности контролирующих структур, выработка и применение единых подходов к организации их работы. Из-за дублирования полномочий нет гарантий того, что одни и те же объекты не могут подвергнуться контролю со стороны различных органов. 

Поэтому из года в год проверяются одни и те же получатели средств федерального бюджета, которые получают наибольшие объемы финансирования. На наличие такой проблемы обращал внимание Президент Российской Федерации: «Когда 15 ведомств по очереди проверяют одни и те же структуры, это не приносит ничего хорошего, а только лихорадит работу, создает атмосферу слишком пристрастного контроля» [1].
Модернизация финансового контроля требует более четкого разграничения полномочий. Контрольные полномочия органов финансового контроля каждого уровня бюджетной системы в полной мере должны распространяться только на получателей средств соответствующего бюджета. 

Наиболее обширными полномочиями должны обладать органы внешнего финансового контроля. 

Как отмечается в Бюджетном послании Президента Российской Федерации Федеральному Собранию «О бюджетной политике в 2010 – 2012 годах», подходы к осуществлению финансового контроля должны быть кардинально изменены: его содержание должно состоять не только в фиксации факта выделения и расходования средств, но и в подтверждении достижения эффекта, на который рассчитывали при принятии решений об их выделении [1].
Председатель Счетной палаты Российской Федерации С.В. Степашин привел следующий пример: «По результатам аудита эффективности использования медицинского оборудования в рамках реализации приоритетного национального проекта «Здоровье» была выявлена существенная разница между импортными контрактными ценами и госконтрактами – от 1,5 до 2,5 раза. В результате... объем неэффективного использования средств составил, по оценкам Счетной палаты, более 1 млрд руб.» [2].
В ряде субъектов Российской Федерации в законы о контрольно-счетных органах внесены изменения, включающие проведение указанными органами аудита эффективности. Получил он закрепление и в недавно принятом Федеральном законе от 7 февраля 2011 г. N 6-ФЗ «Об общих принципах организации и деятельности контрольно-счетных органов субъектов Российской Федерации и муниципальных образований» и в Программе Правительства Российской Федерации по повышению эффективности бюджетных расходов на период до 2012 года 

Однако повсеместное практическое применение аудита сдерживается отсутствием единых правовых и экономических подходов относительно места, которое занимает аудит эффективности. Особо следует указать на отсутствие единых критериев эффективности использования государственных средств и имущества.

Практикой установлено, что более 30 % бюджетных ассигнований из года в год исполняются только в IV квартале финансового года, поэтому одним из основных критериев является полнота и равномерность освоения бюджетных средств. 

Как известно, целевое использование не всегда является эффективным. Даже при достижении результата его качественные характеристики могут быть различными. В этой связи в нормах федерального законодательства должны устанавливаться единые критерии определения степени эффективности, с которыми сопоставлялись бы получаемые при проверках конкретные статистические экономические данные.

Такой подход решал бы задачу повышения результативности работы органов финансового контроля, осуществляющих аудит эффективности.

Поэтому оценка эффективности самого финансового контроля сегодня также является одним из проблемных вопросов. Показателем эффективности контроля выступает не количество выявленных нарушений, а соотношение возмещенного ущерба то есть достигнутого результата, к затратам на его проведение. По данным Ассоциации контрольно-счетных органов Российской Федерации, с 2002 по 2009 гг. контрольно-счетными органами субъектов Российской Федерации было выявлено финансовых нарушений на общую сумму 621 770 млн руб., тогда как ущерб возмещен на сумму 62 541 млн руб. [2].
Федеральное законодательство не предусматривает конкретные меры ответственности за неисполнение представлений и предписаний контрольно-счетных органов.

До настоящего времени отсутствовало единое регулирование организации и деятельности контрольно-счетных органов. Бюджетный кодекс закрепил за законодательными органами субъектов право на создание собственных контрольных органов, что на практике привело к многообразию способов правового регулирования в данной сфере. Одни субъекты пошли по пути создания контрольно-счетных органов в составе аппаратов органов законодательной власти, другие организовали независимые органы финансового контроля, имеющие статус юридического лица. Из 83 внешних контрольных органов субъектов Российской Федерации «61 организационно самостоятелен, то есть имеет статус юридического лица (74 % от общего числа)», тогда как 22 функционируют в составе законодательных органов государственной власти, поэтому независимость контрольно-счетного органа здесь имеет место только в контексте его независимости от исполнительной власти [3].
Создание единой системы финансового контроля, действительно, тесно связано с проблемами ответственности за нарушения бюджетного законодательства. Здесь также необходима соответствующая реформа. Следует увязать все основания применения мер принуждения с конкретными бюджетно-правовыми мерами принуждения, уточнить перечень мер принуждения, сделать его по возможности закрытым.
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ЧТО НОВЫЙ ЗАКОН «О БУХГАЛТЕРСКОМ УЧЕТЕ» 
НАМ ГОТОВИТ? 

Несмотря на то что новый закон о бухгалтерском учете уже принят, действовать он начнет только с 1 января 2013 года. 
За время действия Федерального закона «О бухгалтерском учете» № 129-ФЗ изменились экономические условия деятельности предприятий, организаций и физических лиц, стиль и варианты формирования и раскрытия надежной и полезной информации об их финансовом положении. Все это привело к соответствующим изменениям в бухгалтерском законодательстве.

Если в настоящее время обязанность ведения бухгалтерского учета возложена на юридические лица, кроме перешедших на упрощенную систему налогообложения (они ведут учет основных средств и нематериальных активов в порядке, предусмотренном законодательством Российской Федерации о бухгалтерском учете), то применение нового Закона возложит данные обязанности на:

- индивидуальных предпринимателей, а также адвокатов, учредивших адвокатские кабинеты, нотариусов и прочих лиц, занимающихся частной практикой;

- бюджетные организации по учету активов и обязательств Российской Федерации, субъектов Российской Федерации и муниципальные образования, а также учету операций, изменяющих указанные активы и обязательства;

- доверительных управляющих по тем операциям, которые связаны с имуществом, переданным им в доверительное управление;

- участника договора простого товарищества юридических лиц, на которого возлагается учет общего имущества товарищей;

- процесс выполнения соглашения о разделе продукции.

С другой стороны, если индивидуальный предприниматель, занимающийся частной практикой, ведет учет доходов и расходов, иных объектов налогообложения в законодательно установленном порядке, он освобождается от ведения бухгалтерского учета. 

Это же положение распространяется на филиалы, представительства, находящиеся на территории Российской Федерации или иные структурные подразделения организации, созданной в соответствии с законодательством иностранного государства. Последние ведут учет по правилам головного офиса, которые расходятся с российскими национальными стандартами и практикой ведения учета в Российской Федерации. Однако освобождение иностранных подразделений от бухгалтерского учета не освобождает их от ведения налогового учета доходов, расходов и иных объектов налогообложения для целей расчета налогов, которые предусмотрены к уплате иностранной компанией в Российской Федерации через свое подразделение (филиал или представительство). 

При этом Закон о бухгалтерском учете может не применяться при:

- создании информации, необходимой для составления отчетности для внутренних целей предприятия, то есть в управленческом учете и при составлении управленческой отчетности;

- формировании отчетности, представляемой при получении кредита банковской организации в соответствии с ее требованиями;

- составлении отчетности для иных целей, если в правилах ее составления применения закона о бухгалтерском учете не предусматривается.  Такая отчетность может потребоваться при получении заемных средств от дружественной компании.

Следует отметить, что применяющиеся в действующем Законе термины устарели, а на смену им пришли новые понятия и определения, которые были позаимствованы из отечественной и международной практики ведения бухгалтерского учета. Так, например, вместо хозяйственных операций, как объекта бухгалтерского учета, появилось более широкое и емкое понятие – факты хозяйственной жизни, под которыми подразумеваются сделки, события, операции, оказывающие или способные оказать влияние на финансовое положение организации, финансовый результат его деятельности или движение денежных средств. Некоторые объекты бухгалтерского учета расширены: в объект «имущество» включено понятие «активы», обязательства остались неизменными, но к ним добавлен еще одно понятие – «пассив» - источники финансирования. Также в числе объектов учета появились доходы и расходы. Перечень объектов бухгалтерского учета сделан открытым, но качество «открытости» пока носит условный характер, поскольку в действующих стандартах национального бухгалтерского учета указаний на дополнительные объекты учета нет.

Из нового Закона исключены понятия синтетического и аналитического учета в связи с тем, что формулировка «план счетов бухгалтерского учета» изменилась на «систематизированный перечень счетов бухгалтерского учета».

Уточнено понятие «бухгалтерская отчетность» путем добавления к этому словосочетанию слова «финансовая». В результате данный термин стал соответствовать термину, принятому в международной практике. Так, в Законе бухгалтерская (финансовая) отчетность представлена как информация о финансовом положении экономического субъекта на отчетную дату, финансовом результате его деятельности и движении денежных средств за отчетный период, которая должна быть систематизирована согласно установленным требованиям. Можно отметить, что в данной концепции нет упоминания о бухгалтерском учете, который был и остается базой для составления отчетности. Это объясняется тем, что по обновленному Закону отчетность в первую очередь составляется согласно требованиям стандартов, при этом используются не только национальные, но и международные стандарты учета, которые регулируют именно вопросы составления отчетности. 

Конкретизируем: проектом вводятся абсолютно новые понятия регламентов, которыми будет регулироваться бухгалтерский учет и которые ранее относительно применялись в российской практике: международный, национальный, отраслевой стандарт и стандарт бухгалтерского учета.

Имеется в виду, что в качестве стандартов подразумеваются известные всем практикующим бухгалтерам положения по ведению бухгалтерского учета  (ПБУ) конкретных объектов, например: Положение по бухгалтерскому учету «Учет основных средств»  ПБУ 6/01 (утв. Приказом Минфина России от 30.03.2001г. №26н (ред. от 24.12.2010г.)), Положение по  бухгалтерскому учету «Учет расходов по займам и кредитам» ПБУ 15/2008 (утв. Приказом Минфина России от 06.10.2008 г. № 107н (ред. от 08.11.2010 г.)), Положение по бухгалтерскому учету «Учет финансовых вложений» ПБУ 19/02, (утв. Приказом Минфина России от 10.12.2002 г. (ред. от 08.11.2010 г.)) и т.д. Проект нового Закона расширяет эти понятия. Приведем соответствующие пояснения.

Под международным стандартом новый Закон понимает стандарт бухгалтерского учета, применение которого является обычаем в международном деловом обороте, независимо от конкретного наименования такого стандарта. В настоящее время далеко не все организации ведут учет по международным стандартам (приблизительно около трети крупных российских компаний), ввиду этого приоритетными будут все-таки российские стандарты, которые называются в проекте «национальные стандарты».
Понятие «национальный стандарт», в связи с предстоящими изменениями, вводится впервые. В данном случае под ним понимается определенный вид стандарта, который заменит привычные для всех положения по бухгалтерскому учету, устанавливающие правила и способы ведения   организациями учета хозяйственных операций, составления и представления бухгалтерской отчетности, утверждаемые уполномоченными федеральными органами.

Такое понятие, как «отраслевой стандарт», существовало и ранее. Данные стандарты призваны упрощать процесс формирования бухгалтерского учета на предприятии путем утверждения органом государственного регулирования бухгалтерского учета (министерством (комитетом) или ведомством) единообразной методологии учета.

Впервые вводится понятие «стандарт бухгалтерского учета». Этот документ отражает специфику деятельности и особенности отдельно взятого экономического субъекта путем установления необходимых требований к организации бухгалтерского учета, допустимых способов его ведения на конкретном предприятии. Сюда, в частности, относятся учетная политика, различные положения, инструкции и т.д., разрабатываемые и утверждаемые с учетом уникальности организации или частного предпринимателя.

При этом следует иметь в виду, что законопроект устанавливает добровольное применение предприятиями рекомендаций в области бухгалтерского учета.

Необходимо уделить внимание и разработчикам стандартов. 

В настоящее время обязанность методологического руководства бухгалтерским учетом возложена на Минфин Российской Федерации, который осуществляет ее, в основном, через утверждение положений по ведению бухгалтерского учета, различных нормативных актов и методических указаний.

Новый Закон планирует осуществлять регулирование бухгалтерского учета через две основные группы структур, а именно:

- государственные органы (уполномоченные федеральным органом организации, отраслевые министерства и ведомства), которые будут утверждать национальные и отраслевые стандарты. Права на полномочия по нормативно-правовому регулированию бухгалтерского учета им будут предоставлены федеральными законами;

- негосударственные структуры (некоммерческие саморегулируемые организации). Им будет предоставлено право на разработку проектов национальных стандартов и рекомендаций в области бухгалтерского учета, также они смогут принимать участие в подготовке программы разработки и экспертизе проектов. Лишены этого права, поскольку не являются субъектами негосударственного регулирования бухгалтерского учета, высшие учебные заведения, осуществляющие подготовку специалистов в области бухгалтерского учета и аудита, консалтинговые организации, которые оказывают бухгалтерские услуги, а также аудиторские фирмы.

Новый Закон для проведения экспертизы проектов национальных стандартов планирует образование совета по стандартам бухгалтерского учета,  состав которого будет состоять из десяти представителей субъектов негосударственного регулирования бухгалтерского учета и научной общественности, при этом не менее трех членов будут подлежать ротации один раз в три года, а также в состав совета будут входить пять представителей органов государственного регулирования бухгалтерского учета.

Имеют место и изменения, касающиеся практической бухгалтерской работы. 

Так, с 2013 года лично вести бухгалтерский учет смогут только руководители субъектов малого и среднего предпринимательства. Руководители же иных крупных предприятий вправе возложить выполнение этих функций на главного бухгалтера или иное должностное лицо этого субъекта, либо заключить договор об оказании услуг по ведению бухгалтерского учета со сторонней организацией.

В открытых акционерных обществах, компаниях, акции которых обращаются на рынке ценных бумаг, страховых организациях к главному бухгалтеру или иному должностному лицу, на которое возлагается ведение бухгалтерского учета, будет предъявляться ряд обязательных требований:

- наличие высшего профессионального образования;

- наличие стажа бухгалтерской или аудиторской деятельности, составления бухгалтерской (финансовой) отчетности  не менее трех лет из последних пяти календарных лет, а при отсутствии профильного высшего образования по специальностям бухгалтерского учета и аудита – не менее 5 лет из последних 7 календарных лет, при этом имеются в виду только последние места работы, а не общий стаж вообще;

-отсутствие судимости за экономические преступления.

Здесь следует учесть, что данные требования должны быть соблюдены  только по отношению к лицам, претендующим на должность главного бухгалтера, при их приеме на работу.

Отдельное внимание в новом Законе обращено на возможное возникновение разногласий между руководителем и главным бухгалтером.

На практике нередки случаи, когда возникают споры в отношении ситуации, которая может привести к увеличению или уменьшению результата финансово-хозяйственной деятельности предприятия, отражения или неотражения в отчетности отдельных объектов учета и т.д. Разговор идет о том, что все сотрудники организации, работающие в рамках трудового законодательства, подчиняются руководителю. Главный бухгалтер или финансовый директор не являются исключениями, поскольку также в конечном итоге обязаны выполнять распоряжения руководителя. Однако не является фактом то, что эти распоряжения всегда отвечают методологии ведения бухгалтерского учета. 

Согласно законопроекту, при возникновении разногласий между руководителем и лицом, на которое возложено ведение бухгалтерского учета,  предполагается введение права запроса данным лицом с руководителя письменного распоряжения о том, что он считает обязательным отразить те или иные операции, связанные с финансово-хозяйственной деятельностью предприятия, в бухгалтерском учете. 

При наличии такого документа главный бухгалтер или лицо, на которое возложено ведение бухгалтерского учета, должен принять данные, содержащиеся в первичном учетном документе, к регистрации и накоплению в регистрах бухгалтерского учета с соответствующей ссылкой на вышеуказанное распоряжение руководителя, который при этом будет единолично нести ответственность за информацию, созданную в результате этого шага.

Далее спорный объект бухгалтерского учета отражается или же не отражается главным бухгалтером или должностным лицом, на которое возложена обязанность ведения бухгалтерского учета, в бухгалтерской (финансовой) отчетности. При этом руководитель также несет ответственность за достоверность финансового состояния экономического субъекта, сформированного и показанного с учетом и без учета представленной информации.

Документы предприятий и организаций, позволяющие понять и оценить применяемую систему ведения бухгалтерского учета, всегда занимали и занимают ведущее значение. Основным из таких документов выступает учетная политика, в которой отражаются способы организации и ведения бухгалтерского учета на отдельно взятом,  конкретном предприятии.

В настоящее время, в соответствии с действующим Федеральным законом «О бухгалтерском учете» от 21.11.1996 г. № 129-ФЗ (ред. 28.11.2011 г.), утверждены стандартные приложения к учетной политике по бухгалтерскому учету в виде рабочего плана счетов бухгалтерского учета, форм первичных учетных документов, которые предназначены для оформления хозяйственных операций, по которым не предусмотрены типовые формы первичных учетных документов, порядка проведения инвентаризации и методов оценки видов имущества и обязательств, правил документооборота и т.д. В планах – ограничение законодателем выборов способов ведения бухгалтерского учета, которые будут предложены соответствующими стандартами.

Незначительная вариативность коснулась и изменений в учетной политике организаций. Так, согласно Положения по ведению бухгалтерского учета «Учетная полтика организации» ПБУ 1/2008 (утв. Приказом Минфина России от 06.10.2008 г. № 106н (ред. от 08.11.2010 г.)), изменение учетной политики возможно при:

- переменах законодательства и нормативных актов по бухгалтерскому учету;

- разработке новых способов ведения бухгалтерского учета;

- существенном изменении условий хозяйствования.

Согласно новому Закону учетная политика может быть изменена в трех случаях:

- изменение требований законодательства, а также федеральных и отраслевых стандартов учета;

- разработка (выбор) нового способа ведения учета;

- существенное изменение условий деятельности организации.

Таким образом, в новой формулировке дано лишь уточнение, что выбор организацией нового способа ведения учета тоже будет являться изменением учетной политики.

Необходимо уделить внимание и новизне в отношении требований к первичным документам.

Обязанность подтверждать оправдательным первичным документом каждую совершенную хозяйственную операцию (факт хозяйственной жизни) не отменена. Зато способы формирования документа расширяются: кроме бумажных и машинных носителей информации появляется возможность составлять электронную форму документа, при условии его подписания электронной подписью. Утверждение всех форм первичных учетных документов, обязательных к применению в организации, будет возложено на руководителя. Перечень же обязательных реквизитов первичного учетного документа сохранен.

К изменениям, отражаемым в законопроекте, следует также отнести прямое указание  на обеспечение организацией безопасных условий хранения документов бухгалтерского учета и их защиты от изменений. Это было вызвано тем, что многие предприятия используют не только бумажный, но и электронный документооборот. Сроки хранения первичных учетных документов, а также регистров и финансовой отчетности, как и в настоящее время, будут устанавливаться правилами организации государственного архивного дела, но длительностью не менее пяти лет после отчетного года.

В новом Законе также уделено внимание регистрам учета, поскольку они являются неотъемлемым переходным звеном от первичных учетных документов к формам отчетности. Так, в частности, в отличие от действующего законодательства, устанавливаются обязательные регистры бухгалтерского учета, а именно:

- наименование регистра;

- наименование экономического субъекта, составившего регистр;

- дата начала и окончания ведения регистра и (или) период, за который составлен регистр;

- хронологическая и систематическая группировка объектов бухгалтерского учета;

- величина денежного измерения объектов бухгалтерского учета с указанием единицы измерения;

- наименование должностей лиц, ответственных за ведение регистра;

-подписи лиц, ответственных за ведение регистра, с указанием их фамилий и инициалов либо иных реквизитов, необходимых для идентификации этих лиц.

Перечисленные требования есть и в программно-прикладных продуктах.

При составлении регистров учета также возможна не только их бумажная форма, но и электронный вариант документа, при этом, если законодательством или договорной основой предусмотрено представление регистров бухгалтерского учета в бумажном виде, это требование должно быть выполнено, то есть необходимо на бумажном носителе изготовить копии регистра, который был составлен в электронном виде.

И еще одно новшество, которое обусловлено современными тенденциями ведения не только бухгалтерского учета, но и бизнеса в целом. Новое законодательство обязывает на уровне документооборота организовать и осуществлять внутренний контроль фактов хозяйственной жизни при условии, что предприятие (индивидуальный предприниматель) не подлежит обязательному аудиту. В связи с этим в штате должна появиться новая единица – «внутренний контролер».

Если же организация (ее бухгалтерская (финансовая) отчетность) подлежит обязательному аудиту, то в обязанности ей вменяется осуществление внутреннего контроля ведения бухгалтерского учета и составления бухгалтерской (финансовой) отчетности (за исключением случаев, когда руководитель принял обязанность ведения бухгалтерского учета на себя).

В принципе, сам по себе бухгалтерский учет уже включает в себя функцию контроля, поэтому те организации, которые правильно его ведут, в той или иной степени уже контролируют свою деятельность. Однако, если   контроль организовать в рамках отдельной системы, которая будет дополнять бухгалтерский учет, его результативность будет гораздо эффективнее.

Конечно, изменений, планируемых к внесению в бухгалтерское законодательство, гораздо больше. Так, в настоящее время Минфин РФ разработало несколько новых национальных проектов положений по ведению бухгалтерского учета (по учету аренды, по учету запасов, по учету вознаграждений работникам). Таким образом, сближение российского бухгалтерского законодательства с международными стандартами финансовой отчетности идет полным ходом и продолжает набирать обороты.
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НАЛОГОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ В КОРПОРАЦИЯХ 

ХОЛДИНГОВОГО ТИПА

Наиболее распространенной формой предпринимательского объединения в России в настоящее время являются холдинги. Тенденция создания холдингов в качестве механизма, способствующего восстановлению и обновлению интеграционных связей между хозяйствующими субъектами, а также механизма управления денежным капиталом, приняла устойчивый характер. 

Положительный эффект объединения компаний заключается в достижении синергетического эффекта, преимущества от объединения увеличиваются путем умножением потенциалов входящих в структуру холдинга компаний.

Существенным фактором при построении эффективной внутренней структуры холдинга является организация внутренних и внешних финансовых потоков.
Основа финансовой базы холдинга – средства, получаемые от покупателей его продукции. Итогом движения финансовых потоков холдинга является аккумулирование ресурсов в централизованном фонде, которые впоследствии инвестируются в наиболее перспективные сферы для развития холдинга в целом. Движение финансовых потоков внутри холдинговой структуры определяет и специфику налогообложения. Холдинг как совокупность взаимосвязанных юридических лиц не рассматривается в качестве особого субъекта налогообложения, это – группа взаимозависимых организаций. 

При отсутствии режима консолидированного налогообложения вся область экономических операций, осуществляемых между участниками холдинга, подпадает под обычный режим налогообложения. Однако организации, входящие в состав холдинга, могут воспользоваться некоторыми специальными положениями, предусмотренными в НК РФ.

Налог на прибыль организаций, прежде всего, относится к числу налоговых платежей, правовой режим взимания которого в наибольшей степени учитывает специфику внутрикорпоративных связей, формирующих холдинговую компанию.
Необлагаемым доходом признаются безвозмездные поступления в виде имущества, полученного одной организацией от другой, если уставный капитал получающей стороны более чем на 50 % состоит из вклада передающей организации, и от организации, если уставный капитал передающей стороны более чем на 50% состоит из вклада получающей организации. Полученное имущество не признается доходом для целей налогообложения только в том случае, если в течение 1 года со дня его получения указанное имущество (за исключением денежных средств) не передается третьим лицам. У холдингов, которые имеют  вертикально интегрированную структуру, есть право перемещать активы внутри своей структуры, исключая налоговые потери при этих трансфертах. 

На практике структура холдинга может быть более сложной. Действующее законодательство не определяет перечень компаний, которые могут осуществлять безналоговые трансферты. Возникает острая необходимость введения института консолидированного налогообложения, поскольку у консолидированного налогоплательщика все трансферты активов внутри холдинга будут безналоговыми.

Привлекательность механизма налогообложения группы компаний для налогоплательщиков связана с тем, что консолидация для налоговых целей дает им возможность формировать организационную структуру бизнеса и проводить его реструктуризацию без существенных налоговых последствий.

Холдинговая компания получит возможность взаимной компенсации прибылей и убытков членов группы и отсрочки возникновения прибылей от передачи активов внутри группы.

Если холдинговая компания будет рассматриваться как единый субъект налогообложения, то она получает возможность налогового нейтралитета. Особое внимание при этом уделяется нейтралитету между двумя определенными организационными формами предпринимательства – подразделением компании и дочерним предприятием.

Существует концепция, что налоги должны оставаться нейтральными по отношению к выбору одной из данных двух организационных форм предпринимательской деятельности. Этот аргумент получил свое развитие с момента возникновения налога на прибыль корпораций и широко распространен почти во всех странах, где применяется режим налогообложения групп компаний. Принцип налогового нейтралитета принято считать рациональной основой принятия режима группового налогообложения.
На сегодняшний день комплекс вопросов, связанных с созданием института консолидированного налогоплательщика, который мог бы урегулировать налоговый аспект холдинговых отношений и наделить холдинг частичной налоговой правосубъектностью, недостаточно проработан и требует незамедлительного решения. 
В последнее время все более распространенным способом повышения эффективности предпринимательской деятельности холдинговых компаний становится также оптимизация налоговых платежей, налоговое планирование и управление налогообложением. Это подразумевает, в частности, раннюю диагностику существенных налоговых рисков холдинговых компаний и разработку практических мероприятий по их снижению, а также получение положенных по закону налоговых льгот и преимуществ. Такой подход позволяет снизить риски существенных доначислений по налогам в результате налоговых проверок и тем самым повысить стоимость бизнеса и открыть новые возможности для привлечения внешнего финансирования и инвестиций.
Вопрос о возможных и допустимых способах минимизации налоговых платежей в последнее время достаточно часто обсуждается на страницах финансовой и юридической литературы.

Острота обозначенной проблемы определяется также тем, что в действующем законодательстве не всегда можно найти четкие критерии, позволяющие в конкретной ситуации разграничить правомерную минимизацию налогообложения и незаконное уклонение от уплаты налогов. Противоречива и судебная практика, относящая одни и те же действия налогоплательщиков в одних случаях к правомерной деятельности, а в других – к разряду правонарушений.
Однако нельзя не отметить, что в последнее время регулирующие органы предлагают изменения, направленные на сближение российского налогового законодательства с законодательством развитых стран и повышение его качества.
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ПРЕИМУЩЕСТВА И НЕДОСТАТКИ ВЕРТИКАЛЬНОЙ 
ИНТЕГРАЦИИ ХОЛДИНГОВЫХ СТРУКТУР

Тенденцией развития отечественной промышленности является формирование крупных интегрированных структур. Динамичное развитие интеграционных процессов в российской экономике определяет необходимость разработки комплексного научно-методического аппарата анализа и оценки эффективности интеграции. Данный механизм позволит определить наиболее перспективные интегрированные структуры с точки зрения инвестирования.


Именно холдинги успешно включаются в процессы глобализации, приобретая опыт достижения национальной конкурентоспособности на мировых рынках. Сегодня в России данные организационные объединения юридических лиц являются одновременно альтернативой банкам и фондовому рынку, так как берут на себя функции, которые в развитых странах относятся к функциям, выполняемым инфраструктурой рынка.
В зависимости от характера производственных и экономических отношений между участниками холдинга и способа организации холдингового объединения различают следующие виды интеграции холдинговых структур: диверсифицированную горизонтальную и вертикальную.
Диверсифицированные холдинги представляют собой форму объединения различных бизнесов, действующих на разных рынках. Их создание связано с распространением хозяйственной деятельности холдинговой компании на новые сферы (с расширением номенклатуры продукции, видов предоставляемых услуг и т.д.). При этом нередко компании не идут на полное слияние, а создают тот или иной механизм взаимодействия, позволяющий им сохранить статус юридического лица.
Горизонтальные холдинги представляют собой объединение однородных бизнесов в филиальные, например, территориальные, структуры, которыми управляет головное хозяйственное общество. Главной целью такого объединения является создание единой системы поставщиков и многих дочерних обществ, выполняющих функции сбыта. 
Специфика горизонтальной интеграции холдинга состоит в том, что дочерние общества, входящие в холдинг, рассредоточены. Холдинг позволяет создать единую политику в отношении конкретного вида товара (реализуемую в виде скидок, подарков для клиентов и т.д.). В данном случае централизация управления играет важную роль в выработке общей политики.

Вертикальные холдинги – объединение предприятий в одной производственной цепочке (добыча сырья, переработка, выпуск продукции, сбыт).
 Вертикальная интеграция, представляет собой одну из наиболее неоднозначных форм экономической организации. Она обладает специфическими, присущими только данному типу интеграции достоинствами и недостатками. Вертикальная интеграция холдинговых компаний характеризуется собственными закономерностями развития. Использование преимуществ вертикальной интеграции возможно, если интегрированные структуры имеют потенциал реализации и наращивания эффекта совместной деятельности [1].
Эффект объединения хозяйственных обществ в холдинг с вертикальной интеграцией как синергетический эффект системы заключается в том, что преимущества от объединения достигаются посредством умножения возможностей всех организаций, входящих в структуру холдинга. Холдинги с вертикальной интеграционной структурой как разновидность предпринимательских объединений обладают следующими преимуществами: 

- реализацией масштаба используемых ресурсов (производственных фондов, инвестиционных средств, трудовых ресурсов);

- минимизацией для участников объединения в сравнении с обособленными производителями, не входящими в него, отрицательного воздействия конкуренции;

- возможностью производства конкурентоспособной продукции (работ, услуг) вследствие создания самодостаточной вертикально интегрированной системы от добычи сырья до выпуска законченной продукции;

- значительной централизацией капитала;

- возможностью диверсификации производства для снижения предпринимательских рисков и обеспечения специализации отдельных видов деятельности как условия их конкурентоспособности;

- объединением производства, возможностью интеграции науки и производства;

- возможностью осуществлять согласованную финансовую, инвестиционную, кредитную политику;

- имиджем крупной и влиятельной интегрированной структуры;

- возможностью лоббирования в законодательных и правительственных органах; 
- облегченностью процедур создания и реструктуризации холдингов;

- устойчивостью и стабильностью (нельзя добровольно выйти из состава холдинга);

- ограниченным риском ответственности (основное общество несет ответственность по долгам дочернего только в случаях, установленных федеральными законами);

- распределением коммерческих рисков (особенно для диверсифицированных холдингов);

- возможностью спекуляций на акциях дочерних обществ;

- эффективностью финансового и налогового планирования;

- конфиденциальностью контроля для владельцев бизнеса.

К недостаткам холдинговой модели с вертикальной интеграцией организации бизнеса наряду с очевидными преимуществами можно отнести:

- отсутствие внутри холдинга конкуренции, влекущей за собой возможность сохранения нерентабельных производств и снижения экономической эффективности холдинга в целом;

- бюрократизацию управления, сложность иерархической структуры;

- неоптимальное налогообложение участников холдинга, отсутствие «налогового единства» холдинга;

- сложность управления холдинговым объединением:

- отсутствие адекватного нормативно-правового регулирования холдингов;

- отсутствие особенностей правового регулирования совершения сделок с заинтересованностью внутри холдинга. [2]
Таким образом, холдинг с вертикальной интеграцией отвечает следующим условиям: это объединение может выступать в качестве единого субъекта; его участниками являются хозяйственные общества – самостоятельные субъекты гражданско-правовых отношений; одно из хозяйственных обществ-участников объединения определяет решения, принимаемые другими хозяйственными обществами-участниками этого же объединения и проводит единую политику (инвестиционную технологическую, производственно-хозяйственную и финансовую).
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ПУТИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ 
ИНТЕГРАЦИОННОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ
В ХОЛДИНГОВЫХ КОРПОРАЦИЯХ
 ПОСРЕДСТВОМ СТРАТЕГИЧЕСКОГО ПЛАНИРОВАНИЯ 

Результативным аспектом интеграционного взаимодействия организаций в холдинговых корпорациях являются финансовые результаты их работы. В основе решения задачи достижения холдингом высоких финансовых результатов находится сложная методологическая проблема. Важной составляющей этой методологической проблемы является совершенствование методов стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних фирм.
Стратегическое планирование интеграционного взаимодействия дочерних фирм представляет собой предпринимаемые материнской компанией действия и решения, которые ведут к разработке стратегий, предназначенных для достижения максимальных результатов деятельности всего комплекса в целом.

В последнее время наблюдается сокращение периодов изменения стратегий в холдинговых компаниях и переход к непрерывному стратегическому планированию. Стратегическое планирование в организациях холдингового типа, как наиболее сложной структуры, должно опираться на результаты стратегического анализа интеграционного взаимодействия дочерних предприятий. [1]
На основе сформулированной общей основной цели деятельности холдинга разрабатываются стратегические планы для дочерних предприятий. В этих планах указываются направления, этапы и последовательность действий по исполнению миссии в установленные сроки. Задача реализации миссии холдинга обеспечивается целым набором различных факторов. Однако принципиальное значение в решении ее имеет наличие функционирующего исполнительного инструмента этого уровня – построенной системы стратегического управления холдингом в целом. 
На первой фазе стратегического управления по целям стратегического плана определяют ключевые показатели эффективности функционирования дочерних структур холдинга.
На второй фазе происходит декомпозиция стратегического плана: моделирование различных бизнес-процессов, позволяющее оценить факторы, влияющие на качество интеграционного взаимодействия и рентабельность дочерних структур, имеющиеся ресурсы и ограничения. Происходит последовательно-параллельная трансформация стратегии и целей в реальные действия – формирование интеграционных планов и бюджетов дочерних структур, создание системы мониторинга результатов деятельности для дочерних предприятий холдинга.

На третьей фазе происходит анализ интеграционного взаимодействия, формирование различных видов сводной отчетности, а также сопоставление достигнутых результатов с целевыми показателями деятельности дочерних предприятий, сформированными на первой фазе. Цикл стратегического управления интеграционного взаимодействия дочерних структур, таким образом, замыкается. Стратегическое управление призвано решать жизненно важные проблемы для холдинга в целом. Квалифицированная подготовка стратегического решения – это система тщательного анализа и прогнозирования всех вероятных результатов. Разнообразие проблем стратегического характера управления дочерними структурами подразумевает декомпозицию дерева задач в систему подзадач тактического и оперативного уровней управления. Стратегические планы осуществляются каждый день. К выполнению намеченной стратегии приводит цепочка ежедневного исполнения общих задач через декомпозированные системы подзадач. Управленческая система, которая устраняет стратегические мотивы из ежедневных оперативных решений, в принципе, не может считаться корректной. [2]
Эффективный механизм стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних фирм холдинга должен базироваться на  основных принципах, изложенных ниже. 

Целенаправленности стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних предприятий, которое определяет пролонгирование комплексной промышленной, экономической и социальной политики, ориентирующей все структурные составные части холдинга в направлении реализации цели функционирования холдинга. 

Целостности механизма стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних структур, проявляющейся как единство функциональной организации, построенной на основе критериев интеграции и дифференциации бизнес-процессов функционирования холдинга на долгосрочную перспективу, формируемой как согласование генеральной цели организации и частных целей входящих в холдинг дочерних предприятий.

Соизмеримости планов дочерних структур, определяющих механизм функционирования как форму согласования имеющегося потенциала, представляющегося как совокупность свойств и параметров входящих структурных единиц и прогнозируемых темпов развития.

Четко отлаженный механизм стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних фирм холдинга обеспечит достижение поставленных целей холдинга и его подразделений на долгосрочную перспективу.
В принципе для холдингов характерными являются диверсификация и интеграция, поэтому необходимо обратиться к разработке единых стандартов стратегического планирования разнородного бизнеса.

Необходимым условием при разработке стандартов является их проработка  в части сопряжения стратегических и оперативных планов. Каждая бюджетная форма должна обеспечивать пользователя информацией о том, насколько составляемый бюджет приближает дочернюю компанию к стратегическим целям холдингового комплекса в целом. 
Стратегическое и оперативное планирование интеграционного взаимодействия дочерних фирм не должны ограничиваться только финансовыми показателями их работы. Необходимо планировать изменения таких аспектов, как рынки сбыта, внутренние процессы.
Задача эффективного задействования стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних предприятий холдингов актуальна и сложна. Холдинги представляют собой системы взаимодействующих разнопрофильных (производственных, торговых, научно-технических и других) организаций юридических лиц, технология нахождения стратегического баланса интересов которых – особая проблема, отсутствующая применительно к отдельной фирме. 
Кроме того, сама практика управления современными предприятиями убеждает, что для крупной интегрированной хозяйственной структуры роль стратегического плана гораздо выше, чем для отдельной фирмы.
Анализируя методологические особенности стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних структур, необходимо следующие важнейшие элементы, на которых базируется современное управление организациями. 
Системность организации раскрывается следующими положениями: Холдинг состоит из отдельных дочерних предприятий и материнской компании. Между дочерними предприятиями существуют различного  рода связи, обеспечивающие их интеграционное взаимодействие. Состав структурных элементов и характер их взаимодействия определяются целями организации. Кроме того, любая организация имеет свои границы, разделяющие ее внутреннюю и внешнюю среды; от характера внешней среды в существенной  степени зависит жизнедеятельность холдинга.
Говоря о целостности организации, можно отметить, что в любых своих намерениях и действиях она стремится выступать как единое целое. В этом качестве организация обладает такими свойствами, которыми не обладает ни один из ее элементов в отдельности, а значит, и каждый элемент, находясь в целостной системе, становится обладателем дополнительных свойств, обусловленных ее влиянием. Суммарные итоги деятельности системы, состоящей из отдельно взятых элементов, могут быть охарактеризованы как положительным синергическим эффектом, так и синергическим эффектом с отрицательным знаком. Положительный эффект обусловливается высоким качеством интеграции отдельных компонентов системы, разумным сочетанием интересов целого и его составных частей. Следует отметить, что высокое качество интеграционного взаимодействия элементов системы не достигается автоматически, просто вследствие самого факта объединения. И наоборот, недостаточная реализация принципа системности (неопределенность целей, слабость тесноты взаимодействия) приводит к отрицательному синергическому эффекту интеграции.
Раскрывая непрерывность развития организации, необходимо отметить, что, реакция реагирования на перманентные изменения технологических, экономических, социальных, политических реальностей внешней среды должна проявляться в виде как приспособления внутренней среды холдинга к внешним требованиям и условиям, так и того или иного влияния на них с целью их гармонизации с внутренней структурой и динамикой развития холдинга в целом. Чем крупнее холдинг, тем значительнее потенциал воздействия его внутренней среды на динамику внешней среды с точки зрения ее соответствия внутренним закономерностям развития самой организации.
Эти общие управленческие посылки актуальны для реализации всех функций управления организацией, в том числе для планирования интеграционного взаимодействия организаций внутри холдинговой компании. 

Между стратегическими, тактическими и оперативными планами существуют тесные прямые и обратные связи. Такого рода связи позволяют обеспечить согласование планов различных дочерних предприятий, которое в большинстве случаев является итерационным. Наиболее сложные проблемы согласования идут по двум обязательным компонентам планов: целевому и ресурсному.
Руководством материнской компании в решающей мере должна определяться целевая компонента планов. Она выражается в первоначальном задании множества желательных плановых параметров. На последующих шагах планирования, учитывающих ресурсные, правовые и иные ограничения, они корректируются дочерними предприятиями, и в конечном счете находится разумный их вариант, который представляет собой «пересечение» вариантов, приемлемых по целям и реализуемых по ресурсам.
Практика планирования должна исходить, прежде всего, не из «достигнутого», а из «будущего», то есть ориентируются на то состояние, которое необходимо достичь за плановый период. Такой подход гораздо лучше стимулирует интенсивное развитие дочерних организации, задействование факторов повышения их конкурентоспособности.
Планирование должно основываться на управлении с помощью системы сбалансированных показателей деятельности дочерних фирм. Данная система позволяет каждой стратегической инициативе дочернего предприятия холдинга сопоставить перечень измеряемых целей.

Каждая из целей, в свою очередь, подкрепляется набором конкретных показателей. Все цели и показатели делятся на группы, и каждой группе назначается свой контролер, который должен быть материально мотивирован на то, чтобы вверенные ему цели планомерно достигались.
На этапе разработки стандартов планирования необходимо рассмотреть вопросы информационного обеспечения процедур, регламентируемых стандартом. Стандарты планирования должны формулировать требования к тем компьютерным системам, которые будут функционировать в холдинге.
Стратегический контур на основе миссии, стратегических целей и задач обеспечивает формирование такти​ческих планов: технического, продаж, оргмероприятий и бюджетов, которыми руководствуются дочерние предприятия холдинга, проектные и временно-целевые группы.
Финансовый контур на основе утвержденных акционерами стратегических целей обеспечивает бюджетную и кредитно-финансовую политику, исходя из которых осуществляют свою деятельность дочерние предприятия холдинга.
Проектно-инвестиционный контур определяет деятельность в инновационном направлении на основе проектных и временно-целевых групп, занимающихся разработкой и реализацией инвестиционных проектов.
Организационно-правовой контур обеспечивает организацион​ную вертикаль управления, взаимодействие с внешней средой, человеческими ресурсами холдинга и повышение квалификации персонала. Основой при этом выступают положение об основных принципах организации и деятельности холдинговой компании, концепция внутренних документов, система локальных корпоративных актов, корпоративного кодекса, системы аттестации, обучения и ротации.

Для обеспечения стратегического управляемого партнерства рекомендуется использование таких форм интеграции и дивизиональной  структуры, при которой главная нагрузка в разработке и реализации планов холдинговой корпорации ложится на самостоятельные хозяйственные единицы. Роль материнской компании при таком варианте состоит в подготовке стратегических плановых мероприятий, обеспечивающих высокий уровень координации дочерних структур.
Механизм стратегического планирования интеграционного взаимодействия дочерних фирм холдинга, разработанный с учетом специфики холдинга, его территориальных особенностей, обеспечит достижение поставленных целей холдинга на долгосрочную перспективу.
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Уральский социально-экономический институт 
Академии труда и социальных отношений
г. Челябинск
ФОРМИРОВАНИЯ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО УЧЕТА 

МЕТАЛЛУРГИЧЕСКИХ ПРЕДПРИЯТИЙ 

Большинство российских предприятий на практике отталкивается от принципа, что управленческий учет – это учет затрат, и систему управленческого учета сводят к системе учета затрат и распределения их по центрам финансовой ответственности, центрам затрат, видам выпускаемой продукции. Действительно, роль управления затратами велика: только изменив систему учета затрат на предприятии, можно существенно повлиять на прибыль. Однако главной целью управленческого учета является ориентация управленческого процесса на достижение стратегических и тактических целей предприятия. По этой причине система управленческого учета должна включать в себя и систему сбора информации по конкурентам, покупателям, качеству продукции, информацию об эффективности организационной структуры компании, методов стимулирования и т.д. Система управленческого учета, таким образом, должна охватывать все службы предприятия и весь спектр данных о его деятельности.


Ошибкой является попытка заменить управленческий учет модифицированной системой бухгалтерского учета. Систему управленческого учета каждое предприятие может ставить исходя только из своих целей и видения перспектив развития.


Уральский регион традиционно развивался как центр металлургической отрасли России. В настоящее время в черной металлургии страны в основном завершен этап преобразований на основе слияний и поглощений отдельных акционерных обществ с созданием крупных корпоративных групп.


Наибольшее развитие получила вертикальная интеграция, основанная на включении в корпоративные металлургические группы технологически взаимосвязанных сопряженных производств: железорудных, в определенной степени угольных, а также более высокой степени переработки – ряда метизных заводов.


Развита и горизонтальная интеграция, основанная на концентрации в одной компании металлургического потенциала нескольких металлургических комбинатов и заводов. 

Таким образом, металлургические компании функционируют как крупные холдинги с множеством дочерних предприятий. В этих условиях существенно меняются цели и принципы организации управленческого учета. Оптимальное формирование и использование финансовых ресурсов каждого дочернего предприятия обусловливают стойкое финансовое состояние всего холдинга. 


В условиях рыночной экономики перед металлургическими холдингами встает проблема гибкого и быстрого реагирования на изменчивость рыночной среды. В то же время необходимо осуществлять формирование долговременной конкурентной политики и стратегии развития дочерних предприятий холдинговой компании. 


Приоритетное направление развития управленческого учета – становление системы стратегического управленческого учета как наиболее действенного способа, призванного повысить эффективность управления современным холдингом.


Предприятия металлургической отрасли сегодня функционируют в условиях неопределенности и динамичности окружающей социально-экономической среды. Инерционная организация управления металлургическим холдингом не позволяет мгновенно реагировать на изменения требований рынка. Главным условием победы в конкурентной борьбе является способность долговременного предвидения и последовательной реализации различных инноваций в ассортименте продукции, технологии и управлении. Для того чтобы выжить и развиваться, предприятиям холдинга необходимо постоянно видоизменяться и адаптироваться к быстро меняющимся требованиям рынка.


В системе управленческого учета холдинга одной из важнейших задач аналитической функции является формирование и обеспечение удовлетворительного финансового состояния всех дочерних предприятий и как следствие – самой холдинговой компании.


Важнейшее направление адаптации – установление практики функционирования системы стратегического управленческого учета холдингов. 

Дальнейшее повышение эффективности использования всех видов экономических ресурсов и развития металлургических предприятий неразрывно связано с формированием дочерними предприятиями системы стратегического управленческого учета.


Роль стратегического управленческого учета в информационном обеспечении не ограничивается функциями традиционного управленческого учета, задачей которого является обеспечение руководства компании внутренней информацией в целях обоснования управленческих решений. Информационная подсистема в стратегическом управленческом учете выполняет более сложную и комплексную роль, состоящую в обеспечении руководства релевантной информацией, необходимой для управления и контроля в интересах развития холдинга. Необходимость выявлять и координировать внешние факторы является главным отличием  стратегического управленческого учета от традиционного управленческого учета. 

Эффективная система стратегического учета должна быть не только гибкой, чтобы адаптироваться к большим переменам, но и позволять заранее выявлять возможные последствия этих перемен.
 Г.С. Уваровский

Магнитогорский межрайонный филиал

Челябинского областного фонда ОМС

НОВЫЙ ЗАКОН «О БУХГАЛТЕРСКОМ УЧЕТЕ» 
И ИНФОРМАЦИОННОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 
БИЗНЕС-ПРОЦЕССОВ В РОССИИ

Необходимым условием эффективной реализации любого бизнес-процесса является достаточное и своевременное информационное обеспечение коммерческой деятельности. Цели и обстоятельства поведения субъекта в информационной среде обусловлены конкретными экономическими и правовыми условиями осуществления его хозяйственной деятельности, но, в любом случае, существенно зависят от правил ведения регламентированных видов учета, в том числе, и в основном, – бухгалтерского (финансового) учета.

Федеральный закон «О бухгалтерском учете» № 129-ФЗ, принятый 21 ноября 1996 года, был первым в истории России специальным нормативным актом, устанавливающим общие правила ведения бухгалтерского учета на уровне федерального законодательства. За прошедшие 16 лет в стране произошли существенные изменения в правовой и экономичской сферах, что требует кардинальных измений системы регулирования бухгалтерского учета. Одним из первых шагов в этом направлении является принятие 6 декабря 2011 года нового Закона «О бухгалтерском учете» № 402-ФЗ, призванного стать нормативной основой адекватной трансформации бухгалтерского учета, следствием которой стало бы установление новых правил и норм, предопределяющих возможности получения достоверной и надежной информации пользователями бухгалтерской отчетности, оперативного контроля и обеспечения сохранности собственности, что в совокупности необходимо для улучшения инвестиционного климата в Российской Федерации.

Новый закон внес существенные изменения практически во все области регулирования бухгалтерского учета, в том числе и непосредственно касающиеся процессов формирования и представления информации для внешних пользователей. Прежде всего, следует отметить значительное расширение законодательно регулируемого информационного пространства, как за счет вовлечения в юрисдикцию нового Закона дополнительных субъектов, так и за счет пополнения информационных источников.

Если сфера действия Закона 129-ФЗ ограничивалась организациями, находившимися на территории Российской Федерации, а также филиалами и представительствами иностранных организаций, то Закон 402-ФЗ оперирует категорией «экономические субъекты», подразумевая в качестве таковых всех лиц, на которых распространяется действие этого Федерального закона. К ним будут относиться коммерческие и некоммерческие организации, государственные органы, органы местного самоуправления, органы управления государственных внебюджетных фондов, индивидуальные предприниматели и иные лица, занимающиеся частной практикой. При этом Законом не установлено исключений для организаций, применяющих специальные налоговые режимы.

По-прежнему основным источником информации о финансовом положении экономического субъекта, финансовом результате его деятельности остается бухгалтерская (финансовая) отчетность, которая должна составляться всеми экономическими субъектами. При этом Законом прямо предусмотрено, что «в отношении бухгалтерской (финансовой) отчетности не может быть установлен режим коммерческой тайны». Законом 402-ФЗ вводится термин «обязательный экземпляр бухгалтерской (финансовой) отчетности», который экономические субъекты, обязанные составлять бухгалтерскую (финансовую) отчетность за исключением организаций государственного сектора и Центрального банка Российской Федерации, представляют в одном экземпляре в орган государственной статистики по месту государственной регистрации не позднее трех месяцев после окончания отчетного периода. Обязательные экземпляры бухгалтерской (финансовой) отчетности составляют государственный информационный ресурс, правила формирования и пользования которым утверждаются федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере государственной статистической деятельности.

Помимо бухгалтерской отчетности и первичных документов к обязательным носителям информации Закон 402-ФЗ относит и регистры бухгалтерского учета, в которых производится текущая регистрация и накопление данных, содержащихся в первичных учетных документах. Законом установлены правила их оформления, предусматривающие, в том числе, наличие обязательных реквизитов и  утверждение формы регистра руководителем экономического субъекта, санкционирование вносимых в регистры исправлений и подписание регистров лицами, ответственными за их ведение. Особо следует отметить, что в тексте Закона 402-ФЗ отсутствует утверждение, о том, что содержание регистров бухгалтерского учета и внутренней бухгалтерской отчетности является коммерческой тайной, как это было предусмотрено в Законе 129-ФЗ.

Вторым аспектом информационного обеспечения коммерческой деятельности, претерпевшим существенные корректировки в новом Федеральном законе «О бухгалтерском учете», является качество информации, формируемой в системе бухгалтерского учета.

Помимо традиционных требований отражения в бухгалтерской отчетности информации о финансовом положении экономического субъекта и финансовом результате его деятельности Законом 402-ФЗ предусмотрено обязательное представление информации о движении денежных средств за отчетный период, что, видимо, сделает отчет о движении денежных средств обязательным компонентом финансовой отчетности, представляемой всеми экономическими субъектами.

Законом 402-ФЗ расширен перечень объектов бухгалтерского учета: вместо имущества, обязательств организаций и хозяйственных операций объектами бухгалтерского учета теперь являются факты хозяйственной жизни, активы, обязательства, источники финансирования деятельности экономического субъекта, доходы и расходы. Перечень объектов не является закрытым, к ним могут быть отнесены и иные объекты в случае, если это установлено федеральными стандартами бухгалтерского учета. 

Новый объект «факты хозяйственной жизни», определяемый как сделка, событие, операция, которые оказывают или способны оказать влияние на финансовое положение экономического субъекта, финансовый результат его деятельности и (или) движение денежных средств, в отличие от своего предшественника «хозяйственные операции», включает и такие операции, которые операциями как таковыми не являются (например, отражение отложенных активов и обязательств, оценочных обязательств, условных активов и обязательств). Замена термина «имущество» понятием «актив» позволяет более точно классифицировать объекты бухгалтерского учета с точки зрения возможности обеспечения будущих поступлений экономических выгод, обусловленных их существованием.

Принципиальным отличием нового Федерального закона «О бухгалтерском учете» является целевая установка на создание правового механизма регулирования бухгалтерского учета. Впервые на уровне федерального законодательства представлена многоуровневая ранжированная система регламентов, образующая нормативную основу регулирования бухгалтерского учета в РФ.

Основу системы образуют федеральные и отраслевые стандарты, которые должны разрабатываться на базе международных стандартов, и станут обязательными к применению всеми экономическими субъектами. В целях правильного применения федеральных и отраслевых стандартов будут использоваться рекомендации в области бухгалтерского учета, которые применяются экономическими субъектами на добровольной основе и не должны создавать препятствия осуществлению экономическим субъектом его деятельности. Для упорядочения организации и ведения бухгалтерского учета каждым экономическим субъектом предназначены стандарты экономического субъекта. Необходимость и порядок разработки, утверждения, изменения и отмены стандартов экономического субъекта устанавливаются этим субъектом самостоятельно.

Таким образом, новый Федеральный закон «О бухгалтерском учете» демонстрирует приверженность принципам либерализации бухгалтерского учета, обеспечивает широкое участие профессиональной общественности в принятии законодательных директив. Закон, в целом, содержит ряд концептуально важных, отвечающих интересам государства и бизнеса положений, направленных на реальное совершенствование системы бухгалтерского учета и отчетности, что должно благоприятно сказаться на полноте и качестве финансовой информации, формируемой в системе бухгалтерского учета экономических субъектов.
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		14		1		1		5		6		7		10		11				5		7		11		1				5				4		3		1		1		2		1		1+2		4				4		2				2		1		3		1				2												1		2		1		1		7		2		4

		15		1		3														14						9				2				5		1		2		5		1		3		2		1				2		1				1		2		5		3				12														5		2				5		2		3

		16		нет		7														7						5				11				2				2		4		2		1		2		1				1		3				2		2		1		2				12 пенсионерка												2		2		5 не буду искать		2		8		2		4

		17		1																						2				11				2		1				5		1		1		1		1				4		2				2		2		3		3				1												3		5				2		6		2		4

		18		1		1														1		7		12		9 оклад				11				3		3		2				2		3		1		4				4		1				1		1		1		2				10												4		2		2		2		7		5		4

		19		1		7																				1				1				3		3		2		4		1		3		1		1				4		1				1		1		1		2				1		10										1		2		2		2		2		1		2

		20		1		11														7						5				5								2						2		2		1				1		1				2		1		1		2																2		2		2		2		8		5		2

		21		1		4		7												1		4				1				2				2		1		2		4		нет кол.договора		1		1		3				3		2		нет соц. гарантий		1		1		2		2				1		4		12 несоблюдение ТК РФ								2		2		2		2		3		4		1

		22		1		7														7						5				5				2		3		2		4		2		1		1		1				нет премий		3		несоблюдение ТК РФ		2		2		4		1		низкая зарплата		1		2		3		4		8				3		4		4		1		7		2		4

		23		1		7																				1		5		2				3		2		2		4		2		1		1		1		3		3		2		нет соц. гарантий		1		1		2		2				1		12 несоблюдение ТК РФ										2		3		2		2		7		2		2

		24		1		6														4						5				5				5		2		2		5		2		3		1		2				2		1				1		1		3		2				12												2		2		1		1		7		2		4

		25

		26

		27

		28

		29

		30

		31

		32

		33

		34

		35

		36

		37

		38

		39

		40

		41

		42

		43

		44

		45

		46

		47

		48

		49

		50

		51





Сводная

		

		Количество по полю №

		1		Итог

		1		54.17%

		2		4.17%

		3		20.83%

		нет		12.50%

		на		8.33%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №

		2		Итог				2_1		Итог				2_2		Итог				2_3		Итог				2_4		Итог				2_5		Итог				2_6		Итог

		1		12				2		1				6		3				7		2				9		1				10		1				11		1

		2		1				4		3				7		1				10		2				10		1				11		1				(пусто)		23

		3		2				5		1				12		2				14 облегчение труда		1				11		2				12		2				Общий итог		24

		4		1				7		1				(пусто)		18				(пусто)		19				(пусто)		20				(пусто)		20

		6		1				10		2				Общий итог		24				Общий итог		24				Общий итог		24				Общий итог		24

		7		4				11		1

		11		2				(пусто)		15

		(пусто)		1				Общий итог		24								1		12				50.00%

		Общий итог		24														2		2				8.33%

																		3		2				8.33%

																		4		4				16.67%

																		5		1				4.17%

																		6		4				16.67%

																		7		8				33.33%

																		8						0.00%

																		9		1				4.17%

																		10		6				25.00%

																		11		7				29.17%

																		12		4				16.67%

																		13						0.00%

																		14		1				4.17%

																		не ответил		1				4.17%

		Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №

		3		Итог				3_1		Итог				3_2		Итог		1		3				12.50%

		1		3				4		1				11		1		2		3				12.50%

		2		3				7		5				12		1		3						0.00%

		4		1				(пусто)		18				(пусто)		22		4		2				8.33%

		5		1				Общий итог		24				Общий итог		24		5		1				4.17%

		7		10														6						0.00%

		14		1														7		15				62.50%

		(пусто)		5														8						0.00%

		Общий итог		24														9						0.00%

																		10						0.00%

																		11		1				4.17%

																		12		1				4.17%

																		13						0.00%

																		14		1				4.17%

																		не ответил		5				20.83%

		Количество по полю №												Количество по полю №

		4_2		Итог										4_1		Итог		1		6				25.00%

		1		6										2		1		2		3				12.50%

		2		2										5		2		3		3				12.50%

		3		3										7		1		4						0.00%

		5		11										(пусто)		20		5		13				54.17%

		9		2										Общий итог		24		6						0.00%

		Общий итог		24														7		1				4.17%

																		8						0.00%

																		9						0.00%

		Количество по полю №						Количество по полю №

		5		Итог				5_1		Итог				1		1				4.17%

		1		1				5		1				2		5				20.83%

		2		5				9		1				3		2				8.33%

		3		2				(пусто)		22				4						0.00%

		5		9				Общий итог		24				5		10				41.67%

		8		1										6						0.00%

		11		6										7						0.00%

		Общий итог		24										8		1				4.17%

														9		1				4.17%

														10						0.00%

														11		6				25.00%

		Количество по полю №

		6		Итог

		1		12.50%

		2		58.33%

		3		12.50%

		4		4.17%

		5		8.33%

		(пусто)		4.17%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		7		Итог

		1		33.33%

		2		12.50%

		3		37.50%

		4		8.33%

		(пусто)		8.33%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		8		Итог

		1		8.33%

		2		83.33%

		(пусто)		8.33%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		9		Итог

		1		8.33%

		3		4.17%

		4		54.17%

		5		16.67%

		(пусто)		16.67%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		10		Итог

		1		33.33%

		2		54.17%

		нет кол.договора		4.17%

		(пусто)		8.33%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		11		Итог

		1		75.00%

		2		8.33%

		3		16.67%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		12		Итог

		1		18

		2		5

		1+2		1

		Общий итог		24

		Количество по полю №						Количество по полю №

		13		Итог				13_1		Итог

		1		11				2		1

		2		3				3		2

		3		4				4		1

		4		5				(пусто)		20

		(пусто)		1				Общий итог		24

		Общий итог		24

		Количество по полю №

		14		Итог

		1		25.00%

		2		12.50%

		3		16.67%

		4		29.17%

		не получает		4.17%

		нет премий		4.17%

		(пусто)		8.33%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		15		Итог

		1		25.00%

		2		54.17%

		3		20.83%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		16		Итог

		все		4.17%

		заработная плата		4.17%

		несоблюдение ТК РФ		4.17%

		нет ремонта		4.17%

		нет соц. гарантий		8.33%

		отсутствие выходных,  невнимательность начальства к проблемам на работе		4.17%

		очень тяжело		4.17%

		работа		4.17%

		(пусто)		62.50%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		17		Итог

		1		33.33%

		2		62.50%

		(пусто)		4.17%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		18		Итог

		1		37.50%

		2		58.33%

		(пусто)		4.17%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		19		Итог

		1		20.83%

		2		8.33%

		3		20.83%

		4		29.17%

		5		20.83%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		20		Итог

		1		33.33%

		2		37.50%

		3		29.17%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		21		Итог

		заработная плата		8.33%

		не устраивает новая группа		4.17%

		незнаю		4.17%

		низкая зарплата		8.33%

		тяжелый характер руководителя		4.17%

		(пусто)		70.83%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №						Количество по полю №

		22		Итог				22_1		Итог				22_2		Итог				22_3		Итог				22_4		Итог				22_5		Итог

		1		13				2		6				3		1				4		1				8		1				12		1

		2		4				4		3				4		4				10		3				11		1				(пусто)		23

		8		1				10		1				6		1				(пусто)		20				(пусто)		22				Общий итог		24

		10		1				12 несоблюдение ТК РФ		1				8		1				Общий итог		24				Общий итог		24

		12		3				12(21)		1				12 несоблюдение ТК РФ		1

		12 пенсионерка		1				(пусто)		12				(пусто)		16

		(пусто)		1				Общий итог		24				Общий итог		24

		Общий итог		24														1		12				50.00%

																		2		2				8.33%

																		3		2				8.33%

		Количество по полю №

		23		Итог

		1		8.33%

		2		33.33%

		3		20.83%

		4		29.17%

		(пусто)		8.33%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		24		Итог

		2		41.67%

		3		20.83%

		4		25.00%

		5		12.50%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		25		Итог

		1		25.00%

		2		33.33%

		3		12.50%

		4		12.50%

		5 не буду искать		4.17%

		5 проблема добраться до работы		4.17%

		5(возраст)		4.17%

		(пусто)		4.17%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		26		Итог

		1		20.83%

		2		75.00%

		(пусто)		4.17%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		27		Итог

		2		4.17%

		3		4.17%

		4		12.50%

		5		12.50%

		6		12.50%

		7		37.50%

		8		16.67%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		28		Итог

		1		25.00%

		2		54.17%

		4		8.33%

		5		12.50%

		Общий итог		100.00%

		Количество по полю №

		29		Итог

		1		4.17%

		2		20.83%

		3		4.17%

		4		70.83%

		Общий итог		100.00%





Одномерные

		1. Какие принципы мотивации и труда преобладают в Вашей организации?

		Ответ		Процент

		Материальные		54.17%

		Социальные		4.17%

		Психологические		20.83%

		Нет		12.50%

		Не ответил		8.33%

		2.Какой мотивирующий фактор является для Вас предпочтительнее, кроме заработной платы?

		Ответ		Процент

		дополнительное материальное поощрение		50.00%

		гибкий график		8.33%

		общественное признание заслуг		8.33%

		оплата транспортных расходов или обслуживание собственного транспорта		16.67%

		создание сберегательных фондов с выплатой % не ниже установленного в Сбербанке РФ с льготным режимом накопления средств		4.17%

		организация бесплатного или льготного питания		16.67%

		возможность приобрести производимьтй продукт по льготной цене		33.33%

		возможность дополнительного обучения и повышения уровня квалификации		4.17%

		программы бесплатного медицинского обслуживания		25.00%

		программы жилищного строительства		29.17%

		страховые программы		16.67%

		другие		4.17%

		не ответил		4.17%

		3. Какие из вышеперечисленных мотивирующих факторов используются в Вашей организации?

		Ответ		Процент

		дополнительное материальное поощрение		12.50%

		гибкий график		12.50%

		общественное признание заслуг		0.00%

		оплата транспортных расходов или обслуживание собственного транспорта		8.33%

		создание сберегательных фондов с выплатой % не ниже установленного в Сбербанке РФ с льготным режимом накопления средств		4.17%

		организация бесплатного или льготного питания		0.00%

		возможность приобрести производимьтй продукт по льготной цене		62.50%

		стипендиальньте программы		0.00%

		возможность дополнительного обучения и повышения уровня квалификации		0.00%

		программы бесплатного медицинского обслуживания		0.00%

		программы жилищного строительства		4.17%

		страховые программы		4.17%

		программы льготного кредитования		0.00%

		другие		4.17%

		не ответил		20.83%

		4. Какая система оплаты труда используется на Вашем предприятии?

		Ответ		Процент

		Повременная		25%

		Повременно-премиальная		13%

		Прямая сдельная		13%

		Сдельно-прогрессивная		0%

		Сдельно-премиальная		54%

		Аккордная		0%

		Система «Плавающие оклады»		4%

		Контрактная система		0%

		Затрудняюсь ответить		0%

		5.Какую систему оплаты труда Вы бы предпочли?

		Ответ		Процент

		Простую Повременную		4.17%

		Повременно-премиальную		20.83%

		Прямую Сдельную		8.33%

		Сдельно-прогрессивную		0.00%

		Сдельно-премиальную		41.67%

		Аккордную		0.00%

		Систему «Плавающие оклады»		0.00%

		Контрактную систему		4.17%

		Систему «Участие в прибыли»		4.17%

		Бонусную систему		0.00%

		Затрудняюсъ ответить		25.00%

		6. Удовлетворены ли Вы величиной своей заработной платой?

		Ответ		Процент

		скорее не удовлетворен, чем удовлетворен		12.50%

		не удовлетворен		58.33%

		скорее удовлетворен, чем не удовлетворен		12.50%

		удовлетворен		4.17%

		затрудняюсь ответить		8.33%

		не ответил		4.17%

		7.Как Вы относитесь к контрактной системе оплаты труда?

		Ответ		Процент

		положительно		33.33%

		отрицательно		12.50%

		не имею представления о данной системе		37.50%

		слышал о данной системе и хотелось бы узнать о ней больше		8.33%

		не ответил		8.33%

		8. Проводится ли у Вас аттестация персонала?

		да

		нет

		9. Учитываются ли результаты аттестации при определении величины заработной платы?

		аттестация проводится, но результаты не читываются

		аттестация проводится, результаты учитываются

		аттестация проводится, но как учитываются ее результаты мне не известно

		аттестация не проводится

		затрудняюсь ответить

		10. Знакомы ли Вы с Коллективным договоро ействующим в Вашей организации?

		да

		Нет

		11. Надо ли менять существующую организацию оплаты труда

		да

		Нет

		Затрудняюсь ответить





Одномерные

		0

		0

		0

		0

		0



Какие принципы мотивации и труда преобладают в Вашей организации?



Лист3
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Какой мотивирующий фактор является для Вас предпочтительнее, кроме заработной платы?
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Какие из вышеперечисленных мотивирующих факторов используются в Вашей организации?
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Какая система оплаты труда используется на Вашем предприятии?
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Какую систему оплаты труда Вы бы предпочли?
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Удовлетворены ли Вы величиной своей заработной платой?
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Как Вы относитесь к контрактной системе оплаты труда?
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_1402206210

_1401700423

_1401688537.unknown

_1401688828.unknown

_1401106680.unknown

_1401688427.unknown

_1401106678.unknown

_1394807746.unknown

_1394822381.unknown

_1395127395.unknown

_1394807788.unknown

_1394810218.unknown

_1394807215.unknown

_1394209901.unknown

_1394210978.unknown

_1394211196.unknown

_1394209962.unknown

_1394131714.unknown

_1394209836.unknown

_1394131737.unknown

_1394131703.unknown

_1356787507.unknown

_1382976645.unknown

_1384144968.unknown

_1393245531.unknown

_1394112872.unknown

_1390049406.unknown

_1391171341

_1393181378.unknown

_1391163384.unknown

_1389004477.unknown

_1383473835.unknown

_1384144967.unknown

_1382978484.unknown

_1357542320.unknown

_1357543120.unknown

_1358524410.unknown

_1382976528.unknown

_1358524460.unknown

_1358524359.unknown

_1357542637.unknown

_1357234563.unknown

_1357234718.unknown

_1357234406.unknown

_1337689777.unknown

_1337690871.unknown

_1337691037.unknown

_1337691137.unknown

_1337699681.unknown

_1337699918.unknown

_1356787169.unknown

_1337691185.unknown

_1337695107.unknown

_1337691083.unknown

_1337690979.unknown

_1337691005.unknown

_1337690920.unknown

_1337690760.unknown

_1337690833.unknown

_1337690652.unknown

_1319011223.unknown

_1337689156.unknown

_1337689571.unknown

_1337688100.unknown

_1337689037.unknown

_1289589223.unknown

_1319011202.unknown

_1071353846.unknown

_1289589067.unknown

_1072094977.unknown

_1071352237.unknown

